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Abstrakt 
Cílem diplomové práce je rozbor souasného stavu motivaního systému ve vybrané 
spolenosti a vytvoení návrhu pro jeho zlepení. První ást je zamena na 
odmování, osobní rozvoj a zamstnanecké výhody z teoretického hlediska. Druhá 
ást je vnována popisu skuteného zpsobu odmování, monosti osobního rozvoje 
zamstnanc, vztahm na pracoviti a celkové spokojenosti ve spolenosti. Poslední 
ást obsahuje návrh na zlepení motivaního systému pomocí dotazníkového etení. 
Abstract 
The aim of this diploma thesis is analysis of the current status of motivation system in 
the chosen company and creation of proposal for it's improvement. The first part is 
aimed at rewards, personal development and employees benefits from the theoretical 
point. The second part pays attention to the genuine way of rewarding, possibilities of 
personal development of the employees, relationships at work and the overall 
satisfaction within the company. The last part includes the proposal of improvement of 
the motivation system based on a questionnaire. 
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 Téma motivace hýbe svtem. Motivovat znamená brát, ale také dávat. Motivace 
je proces, pi kterém je nabízeno lovku, od kterého nco potebujeme, uspokojování 
jeho zájm, a to je inno takovým zpsobem, aby to co má být tímto lovkem 
vykonáno v ná zájem i zájem njaké spolenosti, nemohlo zstat nepovimnuto. Aby 
tohle bylo moné, je zapotebí znát zájmy druhých a rozumt jim. Motivace nutí pestat 
myslet sám na sebe a zajímat se o druhé. 
Proto k nejsloitjím otázkám, které musí kadý manaer eit, patí pedevím 
jak motivovat pracovníky, aby sjednotili své osobní zájmy se zájmy organizace. 
Motivování je jedna z významných manaerských aktivit a dobe motivovat neznamená 
pouze vést tým lidí a jít jim píkladem, ale vdt a znát vhodné nástroje a ve správný 
as a na pravém míst je pouít. Existuje celá ada moností jak zvýit efektivitu jejich 
pracovního úsilí. Motiv ovem nepsobí vdy jen jeden, je jich souasn celá ada 
a vzájemn se ovlivují. Také platí, co motivuje jednoho, nemusí motivovat druhého. 
Motivace zamstnance je dleitá z hlediska produktivity, protoe spokojený 
pracovník je výkonný pracovník. A kdy zamstnavatel bude myslet na kadého 
zamstnance zvlá, bude pro nj pracovat jet radji. Jak tedy vyeit motivaci 
zamstnanc? Dobe zvoleným motivaním systémem, podle kterého se odmují 
zamstnanci za kvalitn vykonanou práci. Ovem musí se dbát na to, aby byly odmny 
dosaitelné pro vechny zamstnance a ne jen pro pár jedinc. V opaném pípad
by to mohlo vést spíe k demotivaci, nebo k nezdravé soutivosti mezi jednotlivci 
a k celkovému nabourání vztah na pracoviti. Správn zvolený motivaní systém 
nezahrnuje jen odmny, ale zamstnavatel musí umt vytvoit pátelské a píjemné 
pracovní prostedí, chválit své zamstnance i za malikosti, podporovat je v rstu 
a mnoho, mnoho dalího. Take je dleité se nebát chválit, delegovat, ale i kárat 
a nespoléhat se pouze na hmotné odmny. Vechny hmotné i nehmotné aspekty pak 
dohromady tvoí dokonalý systém motivování a odmování. Motivace pracovník
s sebou pináí nespoet výhod pro ob strany. 
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Cíle práce, metody a postupy zpracování 
 Cílem diplomové práce je navrhnout zlepení motivaního systému spolenosti 
na základ provedené analýzy souasného stavu a teoretických poznatk. Analýza 
souasného stavu motivaního systému spolenosti bude provedena pomocí 
dotazníkového etení a pozorováním. Prostednictvím zjitní potebných informací 
bude navrhnut takový systém, který bude zamstnance více motivovat a povede 
je k lepím pracovním výkonm a celkové spokojenosti. 
Práce se bude skládat z nkolika ástí. Nejdive bude v teoretické ásti definován pojem 
motivace, dále definovány a klasifikovány poteby a motivaní teorie. Teorie bude také 
zamena na hodnocení, odborný rozvoj zamstnanc, odmování a v neposlední ad
na zamstnanecké benefity. Dále bude popsána situace ve vybrané spolenosti 
z pohledu historie i souasnosti. Bude popsána organizaní struktura, jednotlivé 
pracovní pozice a samozejm bude podrobn popsán a zhodnocen souasný motivaní 
systém spolenosti. Vekeré data a informace budou získány za pomoci dotazníkového 
etení, prostednictvím konzultace s píslunými zamstnanci z personálního oddlení 
a samotným pozorováním i rozhovory se zamstnanci. 
Na základ tchto získaných informací a poznatk bude vytvoen návrh na nový 
motivaní systém. Následn bude provedeno i ekonomické zhodnocení.
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1 Teoretická východiska práce 
Teoretická ást se bude vnovat hlavním mylenkám motivaní teorie, dále teorii 
o potebách a v neposlední ad zamstnaneckým benefitm. 
1.1 Vznik teorie o motivaci a její rozvoj 
Teorie o motivaci vznikla ve Spojených státech v návaznosti na empirický 
výzkum. Od té doby dolo ke znanému posunu od klasických pístup, 
kdy se pedpokládalo, e se lidé na pracoviti chovají racionáln ve snaze dosáhnutí 
ekonomické návratnosti své práce. Na základ této teorie se vycházelo z toho, e práce 
je nutností a nepíjemná a jedinou kompenzací pracujících za jejich snahu je mzda. 
Zkrátka, e vydlané peníze znamenají více, ne druh práce, která je vykonávána a lidé 
by tedy dokázali snést jakoukoliv práci, pokud by za ní dostali zaplaceno. (Brooks, 
2009, s. 43)
V 60., 70. a 80. letech fungovalo odmování podle pracovních zkueností 
nikoliv podle výkonu. Pracovníci si vtinou pivlastovali svá pracovní místa 
a spolenosti poskytovaly mzdy a benefity bez ohledu na to, zda jsou schopny unést tyto 
náklady. Koncem 80. let a na zaátku 90. let docházelo ke sniování stav a zploování 
organizaní struktury, zamstnanci tak zaali ztrácet nárok na svá pracovní místa a byli 
donuceni se uit novým dovednostem, aby zstali takzvan zamstnatelnými. Zaaly 
se rozvíjet flexibilnjí zpsoby práce (práce z domova, na ástený nebo doasný 
pracovní úvazek). Platy a výdaje na benefity se sníily spolen se sníením pracovních 
míst. Dsledkem byl pokles oddanosti pracovní síly. Na konci 90. let se talenty staly 
vzácnými zdroji a spolenosti se ocitaly v situaci, kdy byli nuceni investovat 
do pracovních sil a uzavírat se zamstnanci oboustrann výhodná partnerství 
(otevenjí komunikace, více kouování a kolení, poskytování bonus a benefit). 
V roce 2001 pila ekonomická recese a spolenosti zaaly etit na odmnách 
a benefitech a naopak zamstnanci si zaali váit svých pracovních míst, 
co znamenalo, e dlali více za mén penz. 
Dnes je pístup k motivaci jiný. Spolenosti ron vynaloí miliony 
za konzultanty z oblasti odmování, aby dosáhli takových mzdových tabulek, které 
by korespondovali s jejich podnikovou kulturou a cílem organizace. Vdy záleí 
na velikosti organizace a její souasné finanní situaci. Staré metody jsou postupn
nahrazovány novými, které lépe odpovídají souasným zamstnancm. Je tedy nesmysl 
12 
tvrdit, e existují univerzální pístupy, které fungují pro vechny spolenosti stejn. 
Modely motivace jsou zaazeny bu mezi teorie obsahu (snaí se vysvtlit 
a identifikovat faktory, kterými jsou lidé motivováni) nebo teorie procesu (vysvtluje, 
jak vzájemn na sebe psobí rzné osobní faktory a tím ovlivuje lidské chování). 
Jejich kombinace poskytuje pohled na problematiku motivace na pracoviti. (Branham, 
2009, s. 139) 
1.2 Definice a klasifikace poteb 
Poteby jsou dleny z hlediska: 
− biologického  znamená stav organismu trpící nedostatkem, který me vést 
pi delím trvání k pokození, nebo dokonce a k smrti jedince. v tomto smyslu 
by ml vést k vyrovnávacím reakcím, aby dolo znovu k optimální fyziologické 
rovnováze. 
− psychologického  znamená mít pání a ádosti, které jsou vyvolané uritým 
chováním (jednáním). 
Z toho vyplývá dalí dlení a tím je: 
− primární (vitální) poteby co je hlad, íze, vyhýbat se bolesti. Tyto poteby 
jsou vrozené slouící k peití. 
− sekundární (specificky lidské) poteby, které slouí primárním potebám a jsou 
nauené. 
Poteby se mní podle vku, situace a prostedí atd. s vkem se asto mní 
i postoj k práci. Lidé v mladém vku usilují o zmny, chtjí se prosadit 
v profesionálním ivot, vyzkouet si své schopnosti. Na druhou stranu se lépe 
vyrovnávají s neúspchem a zklamáním a pi nespokojenosti v zamstnání snadnji 
zmní práci. Naopak lidé ve stedním vku usilují o statut a presti. 
Struktura poteb závisí napíklad na typu zamstnání, postavení a píjmové 
skupiny. Pokud dojde k uspokojení jedné poteby, nastane poteba jiná, tudí poteby 
nikdy nemou zaniknout. (Deibl, 2005, s. 39) 
Analýza poteb zamstnanc
Pi výzkumech o potebách zamstnanc by mla být co nejvtí snaha 
o objektivit a pravdivosti nashromádných údaj. Tyto údaje lze získat nkolika 
zpsoby: 
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 z roního hodnotícího pohovoru mezi vedoucím a jeho podízeným, 
 interními przkumy zamstnanc personálního oddlení, 
 vlastním przkumem spokojenosti zamstnanc. (Deibl, 2005, s. 26) 
1.3 Motivátory 
Jde o soubor nkolik vzájemn velmi provázaných promnných, jako jsou 
úspch  uznání  odpovdnost  práce sama  povýení. Psobení tchto promnných 
me psobit pokadé jinak, záleí vdy na situaci, jestli se jedná o profesionální 
	. Pokud se nkterý nebo vechny tyto faktory objevují v pracovním prostedí, 
bude zamstnanec vdy pociovat pozitivní pocity k práci. (Adair, 2004, s. 59)
1.4 Teorie motivace  
Vechny teorie motivace vycházejí ze stejných podmínek: 
1. Podmínné lidské chování  není náhodné a má svou píinu ve fyzických 
a psychologických podntech. 
2. Cílové lidské chování. 
3. Motivované lidské chování  lidé jsou motivovaní pi snaze uspokojit svoji 
potebu. (Toth, 2010, s. 89) 
1.4.1 Teorie motivace zamené na obsah (teorie poteb) 
Základ této teorie pedstavuje motivace, která práv tvoí poteby zamstnanc. 
Pokud nedojde k uspokojení tchto poteb, nastává stav nerovnováhy a je poteba 
stanovení cíle, který by uspokojil potebu a zárove zvolit takové chování, které povede 
k tomuto stanovenému cíli. První, kdo vytvoil teorii poteb je Maslow. Jde o takovou 
koncepci, o které tvrdí, e je vytvoena ze základních poteb osobnosti. Na tuto teorii 
voln navázal Herzberg, který do své teorii opravdu identifikoval adu základních 
poteb. (Armstrong, 2011, s. 223) 
Maslowova hierarchie poteb 
Patí mezi nejslavnjí klasifikací poteb vytvoenou Maslowem. 
Byl pesvdený, e existuje pt hlavních kategorií poteb a jsou spolené pro vechny 
lidi. Tyto kategorie jsou sloeny od základních fyziologických poteb, pes poteby 
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bezpeí a jistoty, sociální poteby a poteby uznání, a po poteby seberealizace. Pokud 
ji lovk uspokojil prvotní fyziologické poteby, objeví se vyí poteby a tak dále. 
Seberealizace se adí mezi nejvyí poteby ze vech. Maslowova hierarchie poteb 
vypadá následovn: (Armstrong, 2011, s. 223) 
asto se tento diagram znázoruje jako pyramidový nebo trojúhelníkový model. 
Toto grafické pojetí má vak jednu nevýhodu a to takovou, e kadá dalí poteba 
se zde v celkovém mítku jeví jako mení, pitom je to pesn naopak. (Adair, 
2004, s. 60) 
Tato hierarchie poteb nastiuje jednotlivé poteby zamstnance, které jsou 
dleité pro vedoucího v pípad, pokud má zájem lépe porozumt svým podízeným. 
(Adair, 2005, s. 54) 
Maslow vyslovil hypotézu, e jsou-li neuspokojeny vechny poteby urité 
osoby v jeden okamik, je nutné zamit se na ty dominantnjí poteby a poté uspokojit 







Obrázek 1: Maslowova hierarchie poteb 
(Vlastní zpracování, Zdroj: Armstrong, 2011, s. 524) 
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Význam jednotlivých poteb Maslowova hierarchie: 
Fyziologické poteby  tyto poteby obvykle bývají povaovány za výchozí bod 
motivaní teorie. Mezi tyto základní poteby patí hlad, íze a spánek, ovem tento 
seznam by mohl být rozíen o mnoho dalích fyziologických poteb. i kdy Maslow 
povaoval výskyt tchto poteb pouze za ojedinlý, ne typický jev, tak i tato poteba 
me slouit jako uritá cesta k dalím druhm ostatních poteb. Pokud lovk nebude 
mít dostatek jídla a pití bude upednostovat pouze tuto potebu a ostatní poteby budou 
potlaeny. 
Poteba jistoty  po uspokojení fyziologických poteb se vytváí nová poteba, 
kterou je poteba jistého bezpeí. To znamená, zbavit se njakých obav i pocitu 
ohroení. Vyhnout se nespravedlnosti a nefér jednání. Jedná se tedy o potebu bezpeí 
z pracovního hlediska, to me pedstavovat zamstnání s pevným platem, jistota 
zamstnání nebo zlepování podmínek v práci. 
Spoleenské poteby  pokud jsou uspokojeny pedelé dv poteby, nastává 
poteba lásky, cit a touhy nkam patit. lovk, který potebuje uspokojit tyto poteby, 
se jen tko uspokojí s absencí pátel, rodiny nebo e nebude mít své místo 
ve skupin. Proto se jedná o spoleenské poteby. Práce takové prostedky poskytuje 
a tak se této poteb vyjde vstíc. Zamstnanci asto mezi sebou nacházejí kamarádství 
a pátelství, které bývá i mimo pracovní prostedí. 
Poteby uznání  podle Maslowa tato poteba pedstavuje potebu nebo pání 
vlastního sebehodnocení i osobního ohodnocení od ostatních. Lze tuto potebu rozdlit 
do dvou skupin. Do první skupiny patí touha po síle, úspchu, rovnosti, schopnosti 
nco zvládnout, nezávislosti a svobod. Druhá skupina zahrnuje touhu po reputaci, 
prestii, statusu, dominanci, uznání, pozornosti, dleitosti a oblíbenosti. Lidé 
by nemli zakládat vlastní sebeúctu na názorech ostatních. A to platí jak v pracovním 
prostedí, tak i obecn ve spolenosti. 
Poteba seberealizace  pesto, e jsou vechny pedelé poteby uspokojeny, 
tak díve nebo pozdji se objeví dalí poteba, která bude neuspokojena. Seberealizace 
znamená touhu po sebenaplnní a tendenci se realizovat v oblasti, pro které existují jisté 
pedpoklady. Jde o touhu stát se vím tím, kým se lovk me stát. O které poteby 
seberealizace jde, je podmínno uspokojením vech pedelých poteb. Maslow rozdlil 
tyto poteby na konativní, které mají co doinní s páními a touhami. 
Dále na kognitivní, co pedstavuje potebu vdní a porozumní, a estetický jako 
poteba krásna. (Blohlávek, 2008, s. 40) 
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McGregorova teorie X a Y 
Pemýlení nad tím, zda lidé fungují podle teorie X (peván je pro n práce 
nutné zlo), nebo podle teorie Y (kdy práce pedstavuje lidskou potebu), které 
do managementu pinesl Douglas McGregor má docela snadné vysvtlení  nkterou 
práci lidé vykonávají rádi a baví je a jiná ne. Pístup k práci me nabít mnoho podob, 
závisí to na konkrétním úkolu a konkrétního lovka, na jeho osobnosti, na situaci, 
ve které se nachází a pracuje a nejvíce záleí na manaerovi, jak s touto úlohou 
zamstnance seznámí. 
Nejvtí problém nastává v okamiku, kdy lovk v práci, kterou vykonává, 
nenajde nic, co by ho aspo trochu bavilo. Naopak, pokud zamstnanec najde nco,  
co by ho na práci zajímalo a tilo, tak je pravdpodobnost, e se smíí i se zbytkem 
povinností, která ho a tak nenapluje. (Plamínek, 2010, s. 53) 
Herzbergova dvoufaktorová teorie 
Jinak vysvtlená motivace, co se týkalo obsahu, byla od Frederika Herzberga 
v roce 1959. Svoji teorii postavil na uspokojování poteb a na uvedených motivaních 
efektech tohoto uspokojování. Tato studie byla zaloena na zkoumání 200 technik
a úetních. Herzbergova teorie je také známá jako dvoufaktorová teorie motivace. 
(Donnelly, Gibson a Ivancevich, 1997, s. 375) 
Jeho výzkum pispl k pochopení motivace v pracovním prostedí. Vykl dv
tvrzení. První se týká uspokojení z práce. Zamstnanci jsou motivováni vyími 
potebami, jako je úspch, uznání a seberealizace. Druhé tvrzení bylo o obohacení 
práce, které by mlo vést k vtímu uspokojení z práce díky posílení motivátor. 
Pi výzkumu této teorie jsou v první fázi zjiovány faktory první a druhé 
úrovn. Tyto faktory jsou zaloené na pocitech respondent. První úrove je sloena 
ze trnácti jednání v uritých situacích a mají v respondentech vyvolávat bu
uspokojivý i neuspokojivý pocit. Druhá úrove je zamena na zjiování výkonu 
práce, fluktuace, duevní zdraví, interpersonální vztahy a postoje spojené s pracovním 
místem. v druhé fázi jsou zkoumány hygienické faktory, které zjiují uspokojení 
z práce i nespokojenost s prací. 
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Porovnání Herzbergova a Maslowova modelu 
Oba modely jsou si navzájem velmi podobné, jeliko Herzbergv model vychází 
z Maslowova modelu. Podle Herzberga se nkteí zamstnanci mohou dostat na úrove
sociálního a ekonomického vzestupu tak, e vyí úrove z Maslowovy poteby 
(poteba uznání a seberealizace) se me stát pro n primárním motivátorem. (Donnelly, 
Gibson a Ivancevich, 1997, s. 379) 
1.4.2 Teorie motivace zamené na proces (teorie oekávání) 
Tato teorie se zabývá otázkou, jak probíhá proces motivaní innosti. 
Nezamuje se tedy na obsah motivace, ale její prbh, jak k motivaci vlastn dochází. 
Jaké lidi inciuje, co je ídí, udruje, popípad zastavuje. (Blohlávek, 2008, s. 45) 
Teorie spravedlnosti 
Manaei by mli mít na pamti, e zamstnanci mají tendenci porovnávat. 
Zamstnanec asto porovnává svj plat, obsah práce, zamstnanecké výhody a odmny, 
které dostává, s ostatními zamstnanci. Pocity spravedlnosti a nespravedlnosti jsou 
na základ vnímavosti. Proto je dleité pro manaery pochopit význam vnímání. Pocit 
nespravedlnosti se me dostavit v pípad, e je patn nastavený systém odmování. 
Tato teorie nenabízí vlastn ádné pesné návody, jak spravedlnost nastolit. 
Vtinou je na samotných manaerech, jak se s tímto nedostatkem poradí. Problém 
nastává, s kým se zamstnanci srovnávají a podle kterých kritérií. Vtinou se vichni 
zamují na plat, ale to není jediná odmna, kterou zamstnanec me získat. 
(Donnelly, Gibson a Ivancevich, 1997, s. 381) 
Vroomova expektaní teorie 
Podle psychologa Victora Vrooma (1980: cit. v Donnelly, Gibson a Ivancevich, 
1997, s. 353) by zamstnanci mli mít monost volby zpsobu chování, které 
by je motivovalo, ke zvýenému úsilí v práci. V této teorii se pihlíí ke tem 
promnným. Volba by mla pedstavovat svobodu zamstnance vybrat si z uritých 
moností chování. Napíklad monost volby mezi pomalejím a rychlejím tempem 
práce, kdy rychlejí práce me znamenat vyí plat. Oekávání pedstavuje víru v tom, 
e urité chování bude i nebude mít úspch. Tetí promnnou je preference. 
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Ta pedstavuje uritou hodnotu, která je zamstnancem pipisována rzným výsledkm 
(odmnám nebo trestm). Teorie je zaloena na vynakládání pracovního úsilí 
k dosaení takového výkonu, který by ml za následek odpovídající odmnu.  
Podle expektaní teorie lze motivaci vypoítat vzájemným vykrácením 
oekávání, úinností a preferencí. (Donnelly, Gibson a Ivancevich, 1997, s. 383) 
Stimulaní teorie 
Jsou pouity pozitivní i negativní stimuly k motivování zamstnanc. Netýká 
se tak ani poteb i monosti volby, ale je zamena na prostedí a vlivy, kterými psobí 
na zamstnance. Urité jeho chování je tedy pipisováno vlivm pracovního prostedí. 
Tato teorie tvrdí, e pokud uritý typ chování povede k nepíznivé skutenosti, 
tak se zamstnanec bude snait toto chování zmnit, které by vedlo k píznivjí 
skutenosti. Mezi pozitivní stimulace patí napíklad pochvala, uznání nebo penitá 
odmna. Negativní stimulace pedstavuje trest, který by vak ml vést k ádoucímu 
chování. (Donnelly, Gibson a Ivancevich, 1997, s. 386) 
1.5 Definice motivace 
Motivace vysvtluje dvody lidského chování (v pracovním prostedí) a zárove
je usmrováno podle zájm organizace. Motivace vychází z neuspokojených poteb 
a smuje chování tak, aby vedlo k dosaení cíl, kterými jsou tyto poteby 
uspokojovány. v pracovním prostedí je rozliována trojí motivace a to vnitní motivace 
(souvisí s uspokojováním poteb vlastním výkonem práce, která vychází ze zajímavé 
práce, pocitu dleitosti a odpovdnosti, monosti uplatnit a rozvíjet své schopnosti 
apod.), vnjí motivace (je tvoena odmnami v podob mzdy, pochvalou, povýením 
apod.) a tresty (sníení platu, kritika, disciplinární ízení apod.). Vnitní motivace 
psobí dlouhodobji a hloubji ne vnjí motivace, která je výraznjí 
a bezprostednjí. K povzbuzování motivace zamstnanc dochází prostednictvím 
odmn za výsledky jejich práce, vytváení uspokojujících pracovních pozic, píleitostí 
v roziování znalostí a moností rstu. (Urban, 2004, s. 5) 
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1.5.1 Efekt motivace 
Motivace zvyuje efektivitu, úinnost a produktivitu práce. Co je pro podnik 
podstatné, e pi stanovení cíl, motivace zvyuje pravdpodobnost, e jich bude 
dosaeno. Na druhou stranu, pokud pracovníci nebudou dostaten motivováni, odrazí 
se to v následujících oblastech: 
− ve zvyování: absence zamstnanc, plýtvání asem (delími pestávkami 
i hovory nesouvisející s prací), pomlouvání nebo íení fám, zpochybování 
zabhnuté politiky a byrokracie. 
− ve sniování: zájmu k práci, tempu práce, ochoty pijetí dalí zodpovdnosti, 
pozornosti, dochvilnosti s osobní úasti na podporování kultury dané organizace. 
(Forsyth, 2000, s. 46) 
1.5.2 Jak motivace funguje 
Následující model motivace je zaloený na posílení oekávání a teorii poteb. 
   
Obrázek 2: ty-krokový model motivace  
(Vlastní zpracování, Zdroj: Armstrong, 2009, s. 220)
Tento model ukazuje, e proces motivace vede ke zjitní neuspokojených 
poteb.  Tmito potebami jsou naznaeny pání neho dosáhnout i získat. Na základ
tohoto zjitní jsou stanoveny cíle, od kterých se oekává uspokojení tchto poteb 
a zárove jsou zvoleny cesty nebo zpsob chování, které povedou k dosaení 
stanovených cíl. Jestlie je dosaeno uritého cíle, dochází k uspokojení poteby 







v budoucnu opakovat, pokud nastane podobná poteba. v pípad nedosaení cíle, 
je velice nepravdpodobné, e se budou tyté kroky v chování v budoucnu opakovat. 
Avak jsou-li nkteré poteby uspokojeny, tak se objeví nové a celý proces se opakuje. 
Vak Maslowova teorie íká, e neuspokojené poteby jsou to, co motivuje chování. 
(Armstrong, 2009, s. 220) 
Motivace je prakticky sloena ze tí nástroj a to z odmování, hodnocení lidí 
a moností rozvoje zamstnanc. Díky tmto hlavním nástrojm je mono mnit 
chování a tedy i s tím související výkonnost lidí. Jak jsou vyuívány ve firmách lze 
zjistit podle firemních písemností (dle smrnic i píkaz editele) i dotazování pímo 
ve firm tzv. v terénu. Z toho by mly vyplynout následující poznatky: 
− zda jsou pouívány mzdové pedpisy nebo tarifní soustava urující velikost 
pohyblivých a nepohyblivých sloek mzdy, 
− zda dostaten a jakým zpsobem mluví nadízení se svými podízenými 
o práci, 
− zda jsou zamstnanci podporováni v rozvoji i vzdlání. (Hanzelková, Kekovský 
a Kostro, 2013, s. 61) 
1.6 Hodnocení 
Teorie spravedlivé odmny, se kterou piel Adams (1963, 1965; cit. v Brooks, 
2003, str. 58) nám umoní pochopit vztah mezi odmnou a pravdpodobným 
uspokojením, který si jednotlivec odnáí. Nelze hodnotit úrove uspokojení pouze podle 
toho, e jednotlivec obdrí odmnu. Nejen odmny, ale i hodnocení ostatních ovlivují 
hladinu uspokojení. Lidé jsou asto motivováni k tomu, aby získali to, co povaují 
za spravedlivé a tím i odpovídající náhradu za své úsilí. Napíklad pokud jsou nkde 
oekávání vysoké a nereálné a ádoucího výsledku není dosaeno, mohou se tito 
jedinci cítit frustrováni, dokonce i podvedeni. Díky tomuto pocitu nespravedlnosti 
i nerovnosti me dojít k nespokojenosti a demotivaci zamstnance. 
Adamsv model obsahuje tyto ti základní faktory: 
− vstupy (vynaloené úsilí zamstnance), 
− výstupy (vnitní i vnjí odmny od organizace), 
− srovnání s ostatními. 
Hodnota vstupu i výstupu je vnímána a hodnocena kadým zamstnancem 
individuáln a pi získání odmny se srovnávají s ostatními. Jestlie výstupy, které 
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zamstnanec dostává od organizace v pomru za své vynaloené vstupy, jsou stejné 
i dokonce vyí s porovnáním s kolegy v organizaci nebo se zamstnanci podobné 
pracovní pozice, bude je vnímat jako odpovídající, nebo dokonce jako výhodu. 
Pi opaném zjitní bude motivován k odstranní tchto nerovností. Kvli 
nedostateným odmnám me sníit své vstupy, nebo by mohlo dojít ke konfliktm 
mezi zamstnanci nebo mezi vedením a zamstnancem. (Brooks, 2003, s. 58) 
1.7 Odborný rozvoj zamstnanc
Právní úprava setrvává, v zájmu co nejlepího pracovního výkonu, na poadavku 
neustáleného zdokonalování schopností i samotného vzdlání zamstnance po celou 
dobu trvání jeho pracovního pomru. Tento rozvoj zamstnanc zahrnuje zauení 
a zakolení, prohlubování a zvyování kvalifikace. 
Zauit nebo zakolit je povinen zamstnavatel v pípad zamstnance, který 
nastupuje do zamstnání bez kvalifikace nebo pechází na nové pracovit i nový druh 
práce. 
Prohlubování kvalifikace znamená její prbné doplování, udrování 
a  obnovování a tím je umonno zamstnanci vykonávat jeho práci. Pro zamstnance 
je povinností prohlubovat své kvalifikace a lze mu je i naídit. Zvyování kvalifikace 
znamená, e se zmní její hodnota. Zvýením kvalifikace meme rozumt také 
její získání i rozíení. Náklady za tyto kvalifikace bere zpravidla na sebe 
zamstnavatel. (Hrka, 2009, s. 98) 
Rozvoj zamstnanc má v organizacích rzný vývoj realizace: 
− sám zamstnanec má zájem se zúastnit njakého kurzu, o který poádá svého 
nadízeného a ten mu jeho ádost (v závislosti na budgetu, oprávnnosti 
na poadavku i nálad) schválí i zamítne, popípad odkáe k vyímu vedení 
firmy. 
− pímo nadízený má pocit nutnosti prokolení svých podízených v urité oblasti 
znalostí a dovedností, které vyle na uritou vzdlávací akci. 
− spolenost nabízí nkolik vzdlávacích kurz, podle stanoveného finanního 
rozpotu, které zamstnanci mohou absolvovat bhem roku. Po dohod
s nadízeným si zamstnanec vybere, kterých akcí se chce zúastnit a personální 
útvar se postará o jeho pihláení. Nevýhodou me být neznalost potebných 
informací personálního oddlení o konkrétních rozvojových potebách 
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zamstnanc, o vytíenosti zamstnanc aj., proto mohou být tyto akce 
organizovány v nevhodném termínu s nevhodným obsahem. 
− ve spolenosti je uren rozpoet na rozvoj zamstnanc a podle manaer
je rozdlen do uritých oddlení a ústav spolenosti, kde jejich manaei s nimi 
disponují podle svého nejlepího vdomí a svdomí, ale nemusí to znamenat, 
e vdy nejuitenji. (Pilaová, 2008, s. 67) 
Nadízený má mnoho moností, jak docílit osobního rozvoje svých podízených: 
− Vzdlávání a trénink jsou obvykle prvním eením pro nadízeného, které 
jej napadne. Me jít jak o rozvoj v oblasti informaních technologií, 
jazykových znalostí, i specifických odborných a mkkých dovedností 
(komunikace, ízení asu i motivování), vdy záleí na kvalit kurzu i jak 
samotný úastník tohoto kurzu pijme tyto znalosti a vyuije je pímo v praxi. 
− Kouování je velmi úinné, protoe je zaloeno na nepetrité práci jednotlivce 
s osobním kouem, kterým asto bývá nadízený, povený pracovník nebo 
profesionální pracovník najaté agentury. Výhodou bývá, e je zameno 
kouování na konkrétní problémy jednotlivce v oblasti komunikace, 
manaerského rozhodování nebo organizace práce, na rozdíl od tréninku, který 
je zamen na veobecné problémy tíkající se celé skupiny. Nevýhodou 
je asová náronost a bývá o poznání draí ne trénink. 
− Stínování (shadowing) spoívá v získávání praktických zkueností 
od zkuenjích pracovník, které jsou uitené pro mén zkuenjí 
zamstnance (kolegy). Jde o sledování vekerých aktivit svého vzoru jako stín. 
Úastník s ním chodí na porady, obchodní schzky a spolupracuje s ním 
na projektech. Následuje konzultace stínového a stínujícího o probhnuté akci 
a probírají dvody zvolených postup. 
− Delegování znamená penesení konkrétního úkolu nebo celé agendy 
na podízené. Nadízený se tím zbaví ást práce a má tak volné ruce 
pro dleitjí innosti. Naopak podízený si me vyzkouet, jak zvládne práci, 
která je nad rámec jeho obvyklých odpovdností. Delegování bývá testem 
pro pracovníka, jestli je schopen zvládat náronjí a odpovdnjí práci. 
Delegování je moné dlit na roziování práce (zameno na osvojování 
nových, ale stejn nároných úkol) nebo na obohacování práce (pijetí vyí 
úrovn samostatnosti a odpovdnosti za stávající práci). 
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− Týmová práce uí leny týmu chápat komplexní souvislosti a respektovat 
pohledy pracovník z jiných oddlení. Je úinný nejvíce v prezových 
(interdisciplinárních, projektových) týmech. Umoní získat mnoho zkueností 
s ízením lidí, projekt a organizováním práce z pozice vedoucího týmu. 
− Zmna pracovní nápln me jít o práci, která bude více vyhovovat 
pracovníkovi po stránce zamení a jeho schopností, nebo o potebu 
organizaních zmn. 
− Pemístní na jiné pracovní místo souvisí s povýením do funkce, která 
je náronjí a odpovdnjí, s pevedením do jiného odvtví na stejné úrovni, 
nebo s pesunutím na nií pozici. Dvody tchto zmn mohou spoívat 
ve zvýení motivace, rozíení praktických znalostí v jiné oblasti, nebo vyuití 
specifických znalostí. (Blohlávek, 2012, s. 113) 
1.8 Odmování 
Jednou z nejdleitjích záleitostí ízení odmování je, jak vysokou úrove
výkonu mohou dosáhnout motivovaní lidé. Formování kultury výkonu 
je charakteristickým cílem strategie odmování. (Armstrong, 2009, s. 109) Je dleité 
porozumt faktorm, kterými jsou lidé motivováni, a jak vytváet pomocí tchto faktor
procesy a postupy v odmování, na jejich základ se zvyuje motivovanost, pracovní 
angaovanost, oddanost a pozitivní spontánní chování. (Armstrong, 2009, s. 109) 
1.8.1 Definice mzdy a platu 
Kadému zamstnanci písluí plat, mzda, nebo odmna za vykonanou práci, 
dle stanovených podmínek v zákoníku práce nebo zvlátních právních pedpis. 
Mzda je penité plnní a plnní penité hodnoty (naturální mzda) 
poskytované zamstnavatelem zamstnanci za práci, není-li v zákoníku práce 
dále stanoveno jinak (Zákoník práce, 2013, s. 273) 
Plat je penité plnní poskytované za práci zamstnanci zamstnavatelem. 
(Zákoník práce, 2013, s. 290) v tomto pípad me být zamstnavatelem stát, územní 
samosprávný celek, státní fond, píspvková organizace, kolská právnická osoba 
zízená Ministerstvem kolství, mládee a tlovýchovy, krajem, obcí nebo dobrovolným 
svazkem obcí podle kolského zákona. 
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Mzda i plat jsou poskytovány na základ pracovního výkonu a dosaených 
pracovních výsledk zamstnance. Dále je posuzována sloitost, odpovdnost 
a namáhavost vykonávané práce dohromady s obtíností pracovních podmínek 
pro práci. (Zákoník práce, 2013, s. 293) 
Zde jsou uvedeny nkteré trendy, pi stanovování základního platu nebo mzdy: 
 Odmování schopností a dovedností. Je kladen vtí draz na odmování 
jednotlivce nikoliv na urité pracovní místo. Podle mnoho spoleností má vyí prioritu 
odmování za výsledky fixní ástka a variabilní odmna. 
 Mení draz na vnitní spravedlnost odmování. ím je vtí konkurence 
na trhu, tím mén vnují pozornosti internímu spravedlivému odmování a své úsilí 
soustedí na udrení své konkurenceschopnosti vi ostatním spolenostem v daném 
odvtví. Mohou se vytvoit mzdové tlaky v pípad, kdy noví zamstnanci nastupují 
s vyími platy, ne zamstnanci stávající. Dobí zamstnavatelé by se nemli poutt 
do mzdových tahanic a naopak si uvdomit, e mzda je jen jednou ze sloek celkového 
odmování a nabídnout dlouhodob pracujícím zamstnancm bu navýení 
základního platu, nebo pokud si to firma neme dovolit nkteré nepenní odmny. 
 Nespoléhat se na platová srovnání. V dnení dob je stále více pracovních 
míst, která nejsou jasn strukturována a prolínají se v nich i více rolí, které díve 
zastávalo více pracovník. Pokud se spolenosti rozhodnou vyuít platových srovnání 
s konkurencí, nemusí se vdy jednat o porovnávání pracovních pozic s úpln stejnou 
pracovní náplní. (Branham, 2009, s. 141) 
asto se diskutuje o tom, zda zveejovat i nezveejovat mzdu pracovník. Ob
varianty mají své logické vysvtlení: 
− zveejnní mzdy me psobit velmi motivujícím zpsobem. Pracovníci 
se budou snait dohnat své úspnjí kolegy lepími pracovními výsledky. 
− mzda by mla zstat v utajení, protoe me vyvolat mezi pracovníky závist, 
nespokojenost a vedoucímu pracovníkovi zpsobit mnoho problém. 
V pípad zveejnní mzdy se doporuuje v takových pípadech, kdy je moné 
se opít o objektivní kritéria výkonu (napíklad poet uzavených smluv, prodaných 
nebo vyrobených výrobk). Kde tyto kritéria nelze jednoznan urit je lepí výi mzdy 
ped ostatními zamstnanci utajit. (Blohlávek, 2008, s. 67) 
V kadé organizaci je odmování zamstnanc velice citlivé téma a jakékoliv 
zmny (jak patné, tak i ty dobré) mohou být vnímány citliv a s uritou nedvrou. 
Pokud spolenost setrvává u patn nastaveného systému, me psobit negativn
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na finanní stabilitu a celkovou výkonnost firmy. U ízení lidí se asto setkáváme 
se patnou motivací zamstnanc, s ím souvisí jejich nespravedlivé a netransparentní 
odmování. (Pilaová, 2008, s. 115) 
Pro motivaci je dleité, aby byly stanoveny firmou pesná pravidla. Pokud jsou 
zamstnanci známy tyto pravidla, tak i kdy mou být písnjí, jsou jimi pijímány 
lépe ne benevolentnjí, ale nejasná. 
Pi stanovení mzdové politiky firmy je teba zváit: 
− klady a zápory souasného mzdového systému, 
− jaká kritéria jsou poteba pro motivaci pracovník, 
− jaký výkon a kvalifikaci mohou nabídnout jejich zamstnanci, 
− zpsob motivování zamstnanc k odstranní jejich nedostatk, 
− zpsob kontroly plnní pracovních úkol a seznámení pracovník s jejich 
výsledky, 
− zda je systém rozdlení mezd a prémií (bonus) pro zamstnance srozumitelný, 
− zda je vytvoený systém odmování pro pracovníky motivující a flexibilní. 
(Deibl, 2005, s. 101) 
1.8.2 Osm zásad úinného odmování 
Nejvtí význam bývá asto pipisován finanní motivaci a opravdu tomu, 
tak v mnoha pípadech je. Zárove jde o motivaní prostedek, který je mimoádn
citlivý a pokud bude pouíván neuváeným zpsobem, me vyvolat úpln jiné efekty, 
ne s ním bylo pvodn zamýleno. Lze jej rozdlit do dvou úrovní psobení a to jako 
systém odmování, který je stanoven organizací nebo jako odmnu, o které rozhoduje 
vedoucí pro své pracovníky a bývá omezen firemním systémem. Principy pro úinné 
odmování jsou stanoveny následovn: 
1. Výkonnost je motivována zejména pohyblivou slokou mzdy. Aby tento 
princip odmování psobil, je teba rozliit vysoký výkon od nízkého a podat 
vysvtlení o tom, jaké chování bude odmováno. Jestlie nebude pracovníky 
pochopen vztah mezi pracovními výsledky a odmnou, úinek se ztrácí. 
2. Stejná nebo skoro stejná odmna sniuje motivaci. Mnozí manaei, aby 
pedeli moným konfliktm, nemají chu rozliovat pracovníky podle jejich 
pracovního výkonu a tím mohou vyvolat mezi pracovníky dojem, e je jedno 
jaký pracovní výkon podají, jeliko jejich mzdu to stejn neovlivní. 
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3. Pevná sloka mzdy motivuje k setrvání i k náboru. Vtina vedoucích vidí 
hlavní motivaní nástroj v pohyblivé ásti sloce mzd, a proto se doadují 
v co nejvyí. Pravdou ale zstává, e pohyblivá sloka mzdy sice posiluje 
výkonnost, ale pevná sloka je nástrojem k udrení pracovník. Na zamstnance 
psobí pohyblivá ást mzdy jako nco nejistého, co me v budoucnu záviset 
na výsledcích firmy. Stejn tak i uchazei o práci dávají radji pednost pevné 
sloce ped pohyblivou ást mzdy.  
4. Zamstnanci by mli být zainteresováni na výsledcích celku. Tím, e jsou 
zamstnanci zainteresováni na výsledcích celku, tak je podporován týmový duch 
a nedochází ke vzájemnému soupeení útvar organizace a dosáhnutí jejich 
výsledk na úkor ostatních. 
5. ím je jednoduí systém, tím silnjí bude motivace. Motivaní úinek 
se ztrácí, jestlie se pracovníci patn orientují ve velkém mnoství kritérií 
a pravidel, na jejím základ je mzda stanovena. 
6. Vasnost odmny posiluje motivaci. Motivace v dalím plnní úkol
je silnjí, jestlie je odmna vyplácena v co nejkratí dob po splnní úkolu, 
ne odmna odloená na konec tvrtletního, pololetního nebo roního období. 
7. Manaer má vysvtlit výi odmny pracovníkovi. Odmna, kterou 
zamstnanec dostane za výkon své práce, by mla být vdy vysvtlena 
vedoucím. Vedoucí si asto myslí, e je jasné, za jaký konkrétní výsledek 
mu byla tato odmna stanovena a zamstnanci si tuto odmnu potom mohou 
vysvtlovat rzn (napíklad pi nií odmn se mohou domnívat, e si manaer 
na nho zasedl a má své oblíbence, kteí dostanou vyí odmnu. Zatímco 
dvodem me být mení objem mzdových prostedk, který vedoucí dostal 
k dispozici na odmny pro své pracovníky.). 
8. Výe odmny má být adekvátní zásluze pracovníka. Vyí odmna me 
v pracovníkovi vyvolávat pocit viny, naopak nízká odmna zase hnv. 
(Blohlávek, 2008, s. 51) 
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1.9 Benefity 
V této práci jsou tematizovány benefity jako zamstnanecké výhody (ve svt
pouívaný pojem také jako employee benefits). Zamstnanecké benefity jsou stále více 
aktuálnjím tématem. (Pelc, 2011, 119) 
Jedná se o formu odmn s uritým daovým zvýhodnním, kterým je napíklad 
osvobození od odvod zdravotního a sociálního pojitní. Dnes jsou tyto odmny brány 
automatická souást odmování, jeliko jsou výhodnjí ne samotné navyování 
penních mezd a to jak ze strany zamstnavatele, tak i ze strany zamstnance. Benefity 
jsou nenárokové odmny a urují se podle pracovní pozice v organizaci. 
Tyto odmny mou psobit na zamstnance jak motivujícím, tak 
i demotivujícím zpsobem a to napíklad v situacích, kdy budou striktn nadiktované 
benefity bez monosti výbru, mou zamstnanci nabýt dojmu, e je omezena svoboda 
jejich volby, nebo v pípad, kdy jsou benefity brány zamstnanci automaticky bez 
ohledu na jejich odvedený výkon. (Toth, 2012, s. 315) 
1.9.1 Definice benefit
Samotné slovo benefit má historický i aktuální význam. Díve se beneficí 
(neboli beneficiací) oznaovalo divadelní pedstavení ku prospchu herce, dnes je tím 
oznaována kulturní akce, ze které je výtek uren k humanitárním úelm. Aktuální 
oznaení benefit má více význam, avak záleí na hledisku tematizace (napíklad 
v personalistice znamená sledování efekt, které vedou k optimalizaci pracovní síly 
na pracoviti). 
Obecn jsou benefitem oznaovány urité výhody nebo prospchy jednoho vi 
druhému, neboli benefit úastníka uritého systému, kterému plynou z takového 
úastenství výhody. (Pelc, 2011, 121) 
1.9.2  Zamstnanecké benefity 
Ve co zamstnavatel poskytuje zamstnanci nad rámec jeho mzdy nebo platu, 
se dá povaovat za benefity, i v pípad nkterých plnní, ke kterým je vázán podle 
právních pedpis napíklad ze zákoníku práce, vládním naízením apod. (Krbeková 
a Plesníková, 2012, s. 61) 
Typické znaky pro zamstnanecké výhody: 
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− nebývají spojené s výkonem práce, struktura i rozsah tchto výhod se me 
mnit podle postavení zamstnance a délkou odpracovaných msíc i let, 
− zpravidla se nevztahují ke krátkodobému pracovnímu výkonu, 
− nemusí být vemi zamstnanci vnímány jako výhoda (nap. mladý zamstnanec 
nemusí mít zájem o penzijní pipojitní), 
− jsou asto zavádny z dvodu podléhání trendu a nebývají podloeny racionální 
analýzou, 
− velké a finanní organizace vtinou nabízejí iroký výbr benefit oproti 
malým podnikm s omezeným rozpotem, 
− zamstnanci je asto vnímají automaticky a neuvdomují si, e jde 
o nadstandardní péi, proto je obtíné je ruit, 
− dosud není podloen jednoznaný dkaz o tom jak moc nabízené benefity 
pitahují do spolenosti nové zamstnance, ale je jisté, e zamstnance ovlivují, 
aby neukonili pracovní pomr, 
− mohou psobit pozitivn, ale zárove mohou vyvolat nespokojenost 
a to v pípad, jestlie je pidlování výhod nesystematický a zamstnanci mají 
pocit nespravedlnosti a nadrování, 
− zpravidla jsou poskytovány na základ pracovní smlouvy nebo kolektivní 
smlouvy, ale mohou být obsaeny i v jiných smlouvách, popípad ve vnitních 
pedpisech. 
Pro zavedení poskytnutí flexibilních benefit bývají zpravidla dva cíle. Prvním 
cílem je zvýení spokojenosti zamstnanc co by se mlo projevit ve vtí kreativit
zamstnanc, oddanosti a produktivnosti. Druhým cílem je sníení nákladu na n. 
(Dvoáková, 2012, 325) 
1.10 Význam zamstnaneckých benefit
K motivaci zamstnanc pispívá, krom sjednané mzdy, poskytování 
zamstnaneckých benefit a to jak ve form penního, tak i nepenního plnní. Tyto 
benefity také asto pispívají k celkové spokojenosti s pracovními podmínkami 
a posilují dobré vztahy na pracoviti mezi zamstnancem a zamstnavatelem. 
Pi správn zvoleném systému odmování je velká pravdpodobnost získání 
a stabilizování kvalifikovaných pracovník a tím pispívá ke zvýení 
konkurenceschopnosti zamstnavatele na trhu práce. Rozhodujícím faktorem 
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pro zamstnance bývá zpravidla poskytovaný balíek benefit. Tato mimomzdová 
plnní jsou mnohdy zamena na posílení pracovního i soukromého ivota zamstnance. 
asto je kladen draz na volný as pracovníka, jeliko odpoatý, spokojený 
a motivovaný pracovník je více produktivní. Zamstnanecké benefity také pispívají, 
díky spokojeným zamstnancm firmy, vhodnou reklamu navenek, která vede 
k budovaní dobrého image podniku. 
Zamstnanecké benefity je moné poskytovat tmito formami: 
 fixní zpsob poskytování benefit: 
V kolektivní smlouv nebo vnitním pedpisu jsou zamstnavatelem stanoveny 
zamstnanecké benefity urené pro vechny zamstnance a záleí na zamstnanci, jestli 
tchto benefit vyuije. Jedná se o tzv. poukázkový systém a jsou zde zahrnuty 
nap. stravenky, automobil pro manaera, mobilní telefon, notebook, dovolená 
nad rámec zákona, poskytnuté oberstvení, zdravotní pée. 
− flexibilní zpsob poskytování benefit (cafeteria systém): 
Zamstnavatelem je stanoven balíek zamstnaneckých benefit s roním 
limitem pro kadého zamstnance zvlá (nap. podle vykonávané funkce zamstnance, 
potu odpracovaných let ve firm apod.). Podle preferencí si kadý zamstnanec zvolí 
takové benefity, které by mu nejvíce vyhovovaly. 
Zamstnanecké benefity poskytované zamstnavatelem je moné u zamstnanc
osvobodit od dan z píjm ze závislé innosti, nebo nezahrnovat/zahrnovat 
je do vymovacího základu zamstnance. Ze strany zamstnavatel mohou být 
poskytovány na vrub daov uznatelných i neuznatelných výdaj (náklad). 
Za optimální eení lze povaovat takové zamstnanecké benefity, které 
jsou na stran zamstnance osvobozeny od dan z píjm ze závislé innosti 
a nezahrnují se do vymovacího základu zamstnance pro výpoet pojistného 
na sociální a zdravotní pojitní a souasn jsou na stran zamstnavatele daov
úinným výdajem (nákladem), který sniuje základ dan z píjm. (Macháek, 2013, 
s. 16) 
Zamstnavatel me stanovené zamstnanecké benefity poskytnout vem 
zamstnancm (nap. doplkové penzijní spoení, ivotní pojitní, na rekreaci), pouze 
vybrané skupin zamstnanc (nap. poskytnutí sluebního auta i pro soukromé úely, 
hrazení dopravy do zamstnání) popípad zamstnancm individuáln (podpora 
pi dlouhodobé nemoci, ivelné pohrom, netstí v rodin apod.). 
Mezi nejastjí zamstnanecké benefity poskytované zamstnavatelem patí: 
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− píspvky na stravování (formou stravenek), 
− píspvky na zvyování kvalifikace zamstnanc, 
− píspvky na rekreaci, 
− píspvky na kulturní a sportovní vyití, 
− píspvky na doplkové penzijní spoení se státním píspvkem a soukromé 
ivotní pojitní, 
− píspvky na masání a posilovací sluby, 
− píspvky na nákup vitamínových pípravk a okování proti chipce, 
− zvýhodnné pjky zamstnancm, 
− dary k ivotním a jiným výroím, 
− podpora pátelských vztah na pracoviti, 
− umonní práce z domova atd. (Macháek, 2013, s. 18) 
1.10.1 Stravování zamstnanc
Patí k nejastjím zamstnaneckým benefitm, které firmy svým 
zamstnancm poskytují. Nejvíce je tento benefit poskytován ve form stravenek 
a záleí jen na zamstnavateli za jakou ástku z nominální hodnoty bude prodána 
zamstnancm. Výe ástky není zákonem stanovena, take me být poskytnuta 
i bezplatn.  
Z pohledu daového eení u zamstnance je celá nominální hodnota stravenky 
osvobozena od dan z píjm ze závislé innosti, a u zamstnavatel poskytuje 
stravenky bezplatn nebo za cenu, která je nií ne její nominální hodnota. 
Z pohledu zamstnavatele je daové eení trochu odliné. Stravenky jsou brány 
jako zajitní stravování pro zamstnance prostednictvím jiného subjektu. Daov
uznatelné jsou píspvky na stravování a do výe 55 % ceny jídla za jednu smnu, 
maximáln to vak me být do výe 70 % stravného vymezeného pro zamstnance jak 
uvádí zákoník práce. Píspvek je mono uplatnit jako náklad za podmínky, 
e zamstnanec je pítomen v práci bhem své stanovené pracovní doby alespo ti 
hodiny. Tento nárok na píspvek vak zaniká, pokud zamstnanci ve stejné dob
vzniká nárok na stravné v souvislosti s pracovní cestou. 
Stravenky s vyznaenou nominální (jmenovitou) hodnotou nepodléhají 
pi nákupu ani prodeji DPH. Jedná se o platební prostedek, který nahrazuje peníze. 
Zamstnavatel neplatí DPH pi nákupu stravenek od distributora a ani jejich prodej 
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zamstnancm nepodléhá zdanitelnému plnní. Zamstnanec pak vyuije stravenku 
v restauraním zaízení i v obchod a souástí ceny jídla je i písluná sazba DPH. 
(Macháek, 2013, s. 43) 
1.10.2 Píspvek na penzijní pipojitní, doplkové penzijní spoení a soukromé 
ivotní pojitní zamstnance 
I tyto píspvky patí mezi astji vyuívané zamstnanecké výhody. 
Dchodový systém je od roku 2013 sestaven do tí pilí a vychází ze esti zákon
o spoení.  
− I. pilí  jedná se o pojitní, které je spravované státem. Jde o tzv. prbný 
systém, který je financován ze sociálního pojitní a zárove jsou z nho 
vypláceny starobní dchody. Pro zamstnavatele se výe sazby pojistného 
na sociální zabezpeení a píspvku na státní politiku zamstnanosti nemní, 
a u zamstnanec je i není úastníkem dchodového spoení. Celková výe 
tohoto pojistného hrazená zamstnavatelem iní 25 %. 
− II. pilí  v tomto pípad se jedná o dchodové spoení. Vstup do tohoto pilíe 
je zcela dobrovolný a to ve vku od 18 do 35 let. Osoby starí ne 35 let mly 
monost vstoupit do tohoto systému pouze do ervna roku 2013. Naopak osoby, 
které mají piznaný starobní dchod ji se nemohou stát úastníkem 
dchodového spoení. Pokud osoba vstoupí do II. pilíe, ji nemá monost odtud 
vystoupit a je povinen hradit pojistné po celou dobu jeho úasti na dchodovém 
spoení. Plátcem pojistného na dchodové spoení u zamstnanc je 
zamstnavatel. Sazba iní 5 %, je vypotena z vymovacího základu a je 
odvádna prostednictvím zamstnavatele píslunému finannímu úadu. Tmto 
zamstnancm se tak sniuje pojistné na dchodové pojitní ze 6,5 % na 3,5 % 
z vymovacího základu. Zamstnanci si budou na svj úet dchodového 
spoení pevádt 3 % z prostedk, které se odvádí formou sociálního pojitní 
do státního rozpotu. Podmínkou je, e si budou k této ástce sami pidávat 2 % 
ze své mzdy.
− III. pilí  je doplkové penzijní spoení a tím zamstnanci vstupují 
do úastnických fond, kde si mohou vybrat z rzných investiních profil. 
Vichni úastníci penzijních fond byly od roku 2013 automaticky pesunuti 
do transformovaných fond. Na jejich spoení to ale nemlo ádný praktický 
dopad. Tmto pevedeným úastníkm se nijak nezmnil objem naspoených 
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prostedk a ani nároky na výplatu dávek. Dále zstal nárok na státní píspvek 
i s daovým zvýhodnním a roní pipisování zhodnocení. 
Práv v rámci zamstnaneckých benefit je monost píspvku na  doplkové 
penzijní spoení a soukromé ivotní pojitní od zamstnavatele. Podle zákona o dani 
z píjmu na stran zamstnance je píspvek od zamstnavatele pro vechny tyto 
uvedené druhy pojitní osvobozen od dan z píjm ze závislé innosti, pokud tento 
píspvek v celkovém úhrnu nepevýí 30 000 K ron. Tyto daové výhody nelze 
uplatnit pouze tehdy, jedná-li se o finanní píspvek od zamstnavatele na tyto 
pojitní poskytnutý pímo zamstnanci. 
Pro zamstnavatele jsou píspvky zamstnancm na uvedené druhy pojitní 
daov uznatelné bez ohledu na jejich výi. Pro zamstnance tyto píspvky znamenají 
úinnou motivaci. Tento typ benefitu je výhodný více jak pro zamstnance, 
tak i pro zamstnavatele, ne samotné zvyování mzdy. Výhodou je úspora dan
z píjm u zamstnance a sníení celkových osobních náklad zamstnavatele. 
(Macháek, 2013, s. 55) 
1.10.3 Odborný rozvoj zamstnanc
Patí mezi nejoblíbenjí zamstnanecké benefity, kdy zamstnavatel poskytuje 
vem nebo vybraným zamstnancm monost prohlubování a zvyování jejich 
kvalifikace. Podle zákoníku práce je tento odborný rozvoj rozdlen na: 
− zakolení a zauení, 
− odbornou praxi absolvent kol, 
− prohlubování kvalifikace, 
− zvyování kvalifikace.
Zakolení a zauení  je povinností zamstnavatele zajistit zakolení i zauení 
nov píchozího nebo pecházejícího zamstnance na nové pracovit, pokud je 
to nezbytné. Ji za toto období, které ji povaováno za výkon práce, náleí 
zamstnanci mzda (plat). Vechny výlohy, které se týkají zakolení nebo zauení jsou 
hrazeny zamstnavatelem. 
Odborná praxe absolvent kol  absolvent je oznaován zamstnanec, který 
vstupuje do zamstnání na pozici jeho kvalifikace a celková jeho odpracovaná doba 
v daném oboru po úspném ukonení studia nedosáhla dvou let. Zamstnavatelé jsou 
povinni tmto absolventm umonit odbornou praxi, která povede k získání praktických 
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zkueností pro práci. Tato praxe je povaována za výkon práce, za kterou zamstnanci 
písluí odpovídající mzda (plat). Náklady spojené s praxí jsou hrazeny 
zamstnavatelem. 
Prohlubování kvalifikace  kvalifikace je popisována jako uritá dovednost 
i specializace zamstnance vykonávat uritou práci podle písluné profese. Jedná 
se o teoretické i praktické zkuenosti získané studiem, úastí na koleních, kurzech, 
rekvalifikací apod. Jde tedy o doplování znalostí zamstnance pro jeho vykonávanou 
práci. Je dleité tyto znalosti udrovat a prbn obnovovat. Zamstnanec je povinen 
tuto kvalifikaci doplovat i prohlubovat, pokud je to ádáno od zamstnavatele. 
Ten me zamstnance vysílat na rzná kolení a studium, ím by mlo být tchto 
znalostí dosaeno. Tyto úasti jsou podle zákoníku práce brány jako výkon práce 
a zamstnanci i v této dob písluí mzda (plat). Náklady, související s prohlubování 
kvalifikace, jsou hrazeny zamstnavatelem. Zamstnanec se podílí na nákladech 
v pípad, e si ádá absolvování finann náronjího kurzu i kolení, ne je 
poadováno od zamstnavatele. 
Zvýení kvalifikace  podle zákoníku práce se rozumí jako zmna hodnoty 
kvalifikace, nebo me jít o její získání i rozíení. K tomuto zvýení zamstnanec 
docílí studiem, kolením nebo jinou formou pípravy. Pokud tato píprava k získání 
vyí kvalifikace zasahuje do bné pracovní doby zamstnance, tak je to povaováno 
za pekáku v práci a nikoliv za výkon práce, na rozdíl od prohlubování kvalifikace, 
která je povaována za výkon práce. Zamstnanci tedy písluí od zamstnavatele 
poskytnutí náhradního volna s náhradou mzdy (platu) ve výi jeho prmrného výdlku. 
Rekvalifikace  tuto formu vzdlávání vymezuje zákon o zamstnanosti. Patí 
sem vechny formy kvalifikace jako získání, zvýení, rozíení i její obnovování. Jde 
o rekvalifikování, tedy získání nových teoretických i praktických znalostí. Zákon 
rozdluje rekvalifikaci na dv formy: 
− rekvalifikaci uchaze i zájemc o novou práci, 
− rekvalifikaci zamstnanc. (Macháek, 2013, s. 70) 
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1.10.4 Nepenní plnní a dary poskytnuté zamstnanci 
Jedná se o skupinu motivaních výhod poskytnuté zamstnanci 
zamstnavatelem. Do této skupiny patí píspvky na kulturu, sport, rekreaci 
a nepenní dary. 
Toto nepenní plnní je ze strany zamstnance osvobozeno od dan z píjm. 
Jde o pípad, kdy zamstnavatel sám uhradí písluné výdaje a zamstnanci pedá 
poukazy, vstupenky nebo permanentky. Dalí podmínkou pro osvobození od tohoto 
plnní zamstnanci od dan z píjmu ze závislé innosti je, e toto nepenní plnní je 
poskytováno zamstnavatelem z fondu kulturních a sociálních poteb, ze sociálního 
fondu, ze zisku po jeho zdanní anebo jako nedaový výdaj. Zákon pitom neomezuje 
výi tohoto píspvku zamstnavatele na kulturní a sportovní akce. Pouze pi poskytnutí 
rekreace vetn zájezdu je u zamstnance z hodnoty nepenního plnní od dan
osvobozena v úhrnu nejvýe ástka 20 000 K za kalendání rok.  
(Macháek, 2013, s. 114) 
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3 Vlastní návrhy eení 
Následující návrhy jsou tvoeny na základ výsledk získaných z dotazníkového 
etení, které je souástí analytické ásti. Cílem je tedy vylepit, i te dobe fungující, 
dosavadní motivaní systém spolenosti, který by zamstnance jet více motivoval 
k lepím pracovním výkonm. 
Zamstnanci asto v dotazníkovém etení preferovali penní odmování, 
ale souasné daové zákony jsou bohuel nastaveny tak, e finanní píspvky 
pro zamstnance v podob odmn jsou pro veejnou správu velmi nákladné a tedy 
pro spolenost nevýhodné.  Nakonec ani samotní zamstnanci by nedostali ve, 
co by jim zamstnavatel zamýlel dát. 
Návrhy jsou koncipovány tak, aby náklady, které by spolenosti pi zavádní 
nových benefit vznikly, byly daov uznatelnými, nebo spolenost tyto náklady 
zatíily mén, ne pímé navýení mezd zamstnanc. Jedná se o píspvek 
na doplkové penzijní spoení a ivotní pojitní, stravenky, slevové poukázky, 
cafeteria systém, dny volna (sick days) a práce z domova (home office). Souástí 
návrhu je i proplácení pesas a hledání alternativy místo výbru náhradního volna, 
protoe samotné proplácení pesas je pro spolenost nevýhodné. 
3.1 Píspvek na soukromé ivotní pojitní a doplkové penzijní 
spoení 
Na základ dotazníkového etení bylo jedním z poadavk a pání respondent
píspvek na soukromé ivotní pojitní a doplkové penzijní spoení. Tyto benefity 
jsou stále více oblíbené a to na základ výhod, které se týkají nejen zamstnanc, 
ale i zamstnavatel. Státem jsou tyto píspvky zamstnavatele zamstnanci 
podporovány formou nulového zdanní do limitu. Limit pro zamstnavatele, kterým 
me maximáln pispt, aby tento píspvek byl daov uznatelným nákladem, 
je celých 30 000 korun za rok na jednoho zamstnance.   
Návrh: zamstnavatel by pispíval svým zamstnancm na soukromé ivotní 
pojitní nebo doplkové penzijní spoení ástkou ve výi 1 000 K msín pouze 
v pípad, e zamstnanec odpracuje v daném msíci alespo 1 den. Tento píspvek by 
se také vztahoval pouze na zamstnance v pracovním pomru na dobu neuritou 
po uplynutí zkuební doby. Tato stanovená ástka ji me dobe motivovat 
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zamstnance a zamstnavatel by ml stále prostor pro její pípadné navýení v rámci 
zvýení motivace.  
Zamstnavatel má monost zvýit píjem svých zamstnanc bu navýením 
jejich hrubé mzdy, nebo v podob píspvk na soukromé ivotní pojitní nebo 
doplkové penzijní spoení. Pi zvolení první varianty by znamenala pro zamstnavatele 
mnohem vyí mzdové náklady ne v pípad druhé varianty. V následujících tabulkách 
(tabulka 5 a tabulka 6) jsou ob tyto varianty vypoítány a vzájemn porovnávány.  
Pro navýení hrubé mzdy i pro msíní píspvek je pouita stejná ástka, jaká 
je navrhována zamstnavateli, tedy 1 000 K. Poet zamstnanc je uren podle 
aktuáln zamstnaných ve spolenosti, co je 74. 






Vymovací základ zamstnance 1 000 K 1 000 K
Sociální a zdravotní pojitní hrazené 
zamstnavatelem 
340 K 0 K
Celkové náklady zamstnavatele 1 340 K 1 000 K
Tabulka 5: Výhody oproti pímému zvýení mzdy
(Zdroj: Vlastní zpracování)
Z tabulky 5 jasn vyplývá výhodnost pro zamstnavatele poskytnutí píspvku 
na soukromé ivotní pojitní nebo doplkové penzijní spoení ped navýením hrubé 
mzdy. Zamstnavatel uetí na nákladech 340 K za jednoho zamstnance. 
  Msín Za rok 
Úspora náklad na jednoho zamstnance 340 K 4 080 K
Celková úspora za vechny zamstnance 25 160 K 301 920 K
Tabulka 6: Úspory zamstnavatele
(Zdroj: Vlastní zpracování)
Pokud zamstnavatel se 74 zamstnanci pispje kadému z nich 1 000 K
msín, uspoí za rok na nákladech 301 920 K. (Tabulka 6) Pro zamstnavatele je 
tedy výhodnjí pispívat na soukromé ivotní pojitní nebo doplkové penzijní 
spoení, ne aby zvyoval vymovací základ zamstnanci. 
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3.2 Stravenky 
Tento benefit ji svým zamstnancm spolenost nabízí a zárove patí k nejvíce 
vyuívaným benefitm ve spolenosti. (Graf 16) Zamstnavatel v souasné dob
pispívá 55 % z nominální hodnoty stravenky, která iní 80 K.  
Vtina zamstnanc vyuívá stravenky ve stravovacích zaízeních (nejastji 
v restauracích), bohuel kadým rokem se cena poledního menu v restauracích zvyuje 
a jen od listopadu roku 2011 vzrostla tato cena prmrn o 6 %, take asto nastává 
situace, e jim hodnota stravenky nestaí a musejí jet doplácet. 
Návrh: Zamstnavatel by pispíval stále 55 %, ale z nominální hodnoty 
stravenky, která by inila 100 K místo ze stávajících 80 K. V následujících tabulkách 
(tabulka 7 a tabulka 8) je srovnání úspor náklad zamstnavatele ze stravenky 
s hodnotou 80 K a s hodnotou 100 K. Také je srovnávána monost navýení hrubé 
mzdy. 
Pro vzorový výpoet jsou stanovena následující data. Zamstnanec odpracoval 
celkem 20 dní v msíci a jeho hrubá msíní mzda iní 24 000 K. 
 porovnání výhody poskytnutí stávající stravenky v hodnot 80 K oproti zvýení 
hrubé mzdy. ástka hrazená zamstnavatelem iní msín 880 K. 
Msíní zvýení za 1 zamstnance Navýení mzdy
Poskytnutí 
stravenek 
Hrubá mzda 24 880 K 24 000 K
Sociální a zdravotní pojitní hrazené 
zamstnavatelem (34 %) 
8 460 K 8 160 K
Mzdové náklady zamstnavatele 33 340 K 32 160 K
Hodnota stravenek hrazená zamstnavatelem na 
jednoho zamstnance 
0 K 880 K
Celkové náklady na jednoho zamstnance 33 340 K 33 040 K
Tabulka 7: Výhody poskytnutí stravenky s hodnotou 80 K oproti pímému zvýení mzdy
(Zdroj: Vlastní zpracování)
Tabulka 7 dokazuje, e ani v tomto pípad není výhodnjí pro zamstnavatele 
poskytnout zamstnanci penní odmnu, ale upednostnit poskytnutí stravenek, které 
ji spolenost s touto nominální hodnotou nabízí (80 K) 
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  Msín Za rok 
Úspora náklad na jednoho zamstnance 300 K 3 600 K
Celková úspora za vechny zamstnance 22 200 K 266 400 K
Tabulka 8: Úspory zamstnavatele
(Zdroj: Vlastní zpracování)
V souasné dob zamstnavatel pispívá svým zamstnancm 44 K z kadé stravenky. 
Pi 20 odpracovaných dnech v msíci iní píspvek celkem 880 K. Celková úspora za 
vechny zamstnance (74) za rok iní 266 400 K. (Tabulka 8) Pro zamstnavatele je 
tedy výhodnjí pispívat na stravenky, ne aby zvyoval vymovací základ 
zamstnanci. 
 porovnání výhody poskytnutí stravenky s hodnotou 100 K oproti zvýení hrubé 
mzdy. ástka hrazená zamstnavatelem by msín inila 1 100 K. 









Hrubá mzda 25 100 K 24 000 K
Sociální a zdravotní pojitní hrazené 
zamstnavatelem (34 %) 
8 534 K 8 160 K
Mzdové náklady zamstnavatele 33 634 K 32 160 K
Hodnota stravenek hrazená zamstnavatelem 
na jednoho zamstnance 
0 K 1 100 K
Celkové náklady na jednoho zamstnance 33 634 K 33 260 K
Tabulka 9: Výhody poskytnutí stravenky s hodnotou 100 K oproti pímému zvýení mzdy
(Zdroj: Vlastní zpracování)
Tabulka 9 ukazuje, e celkové náklady na jednoho zamstnance jsou nií 
i pi poskytování stravenky s nominální hodnotou 100 K, ne poskytnutí penní 
odmny. Stejn jak tomu bylo v tabulce 7.  
  Msín Za rok 
Úspora náklad na jednoho zamstnance 374 K 4 488 K
Celková úspora za vechny zamstnance 27 676 K 332 112 K
Tabulka 10: Úspory zamstnavatele
(Zdroj: Vlastní zpracování)
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Pokud zamstnavatel se 74 zamstnanci pispje kadému z nich celkem 1 100 K
msín (pi nominální hodnot 100 K), uspoí za rok na nákladech 332 112 K.  
(Tabulka 10) Pro zamstnavatele je tedy výhodnjí pispívat na stravenky i s nominální 










Celkové náklady na jednoho zamstnance 33 040 K 33 260 K
Úspora náklad na jednoho zamstnance za rok 3 600 K 4 488 K
Celková úspora za vechny zamstnance za rok 266 400 K 332 112 K
Tabulka 11: Úspory zamstnavatele pi poskytnutí stravenek s nominální hodnotou 80 K a 100 K
(Zdroj: Vlastní zpracování)
Pi srovnání úspory zamstnavatele pi poskytování stravenek s nominální hodnotou 
80 K, kterou v souasné dob spolenost nabízí, a s nominální hodnotou 100 K, se 
zvýí náklady o 220 K na jednoho zamstnance, ale také úspory na nákladech za rok se 
zvýí  z 266 400 K na 332 112 K. (Tab. . 8) Rozdíl úspory by tedy inil celkem 
65 712 K. 
3.3 Práce pesas 
Z dotazníkového etení vyplynulo, e by zamstnanci uvítali monost volby 
mezi proplácením pesas a výbru volna za pesasy. Jeliko spolenost zvolila 
prunou pracovní dobu, lze poet pesasových hodin obvykle zjistit a po uplynutí 
vyrovnávacího období (tyi týdny). Aby se zabránilo situaci, kdy by zamstnanci 
konali umle vytvoenou práci pesas, která by ve skutenosti pesasovou prací 
nebyla, a poté by se doadovali práva na vyplacení tchto tzv. fiktivních pesas, mly 
by být stanoveny základní pravidla pro nabití práva zamstnance na vyplácení pesas. 
Mly by být splnny tyto následující základní body: 
 zamstnanec bude mít práci pesas (pi plnní své kadodenní práce a plnní 
stanovených cíl) pedem schválenou od svého pímého nadízeného. 
(Popípad bude pesas dodaten nadízeným uznán po vzájemné dohod
se zamstnancem). 
 zamstnanci bude pesas naízen z mimoádných dvod od nadízeného. 
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 zamstnanec se bude krátkodob podílet na vypracování uritého projektu 
pro spolenost, který bude vyadovat práci pesas. 
 v dob uzávrkového týdne, kdy bylo opt nutno tento pesas schválit 
od pímého nadízeného zamstnance. 
Po splnní nkterého z tchto bod by zamstnanci vznikl nárok na monost 
volby mezi proplacením tohoto pesasu nebo výbrem volna. V opaném pípad by 
pesasy zamstnancm nebyl uznán. Výhodou tchto stanovených bod je, 
e nadízení budou mít vtí pehled o pesasech zamstnanc a tím je budou moci 
regulovat. 
Ekonomické srovnání výbru náhradního volna a proplacení pesasu 
V pípad výbru proplacení pesasu by zamstnanci písluela krom dosaené 
mzdy i píplatek ve výi 25 % prmrného výdlku. 
Protoe za práci pesas náleí mzda s píplatkem, je nezbytné vypoítat 
samotnou mzdu, pi msíní mzd se jedná o výpoet pomrné ásti msíní mzdy 
ve vztahu k celkové mzd v daném kalendáním msíci, co je vztah k fondu pracovní 
doby daného zamstnance. 
Pro vzorový výpoet jsou stanoveny následující data. Zamstnanec pracuje 
v rovnomrn pracovní dob s týdenním úvazkem 40 hodin, fond pracovní doby iní 
160 hodin, základní mzda 24 000 K, prmrná hodinová náhrada iní 160 K a jeho 
prmrný hodinový výdlek iní 150 K. V daném msíci bylo zamstnancem 
odpracováno celkem 168 hodin, tedy 8 hodin pesasu. 
 za vzniklý pesas by zamstnanci náleela dosaená mzda a píplatek ve výi 
25 % prmrného výdlku.
Výpoet základní mzdy: 
24 000 : 160 X (160 + 8) = 25 200 K
Píplatek za práci pesas: 
160 X 25 % X 8 = 320 K
Celková mzda vetn práce pesas 
25 200 + 320 = 25 520 K
  
73 
Hrubá mzda: 25 520 K
Pojistné zamstnavatel: 8 677 K
     - z toho sociální pojitní 6 380 K
     - z toho zdravotní pojitní 2 297 K
Celkem náklady zamstnavatele: 34 197 K
Tabulka 12: Náklady zamstnavatele z navýené hrubé mzdy o píplatek za pesas
(Zdroj: Vlastní zpracování)
Pokud by mla být hrubá mzda navýena o píplatek pesas, náklady 
pro zamstnavatele by celkem inily 34 197 K. (Tabulka 12) 
 zamstnanci by náleela dosaená mzda a za vzniklý pesas by erpal náhradní 
volno (19 dn by pracoval, kdy v jednom z tchto odpracovaných dn by vznikl 
pesas a proto jeden den by v tomté msíci erpal náhradní volno). 
Výpoet mzdy pi erpání náhradního volna: 
24 000 : 160 X (19 X 8) + 8 X 160 = 22 800 + 1 280 = 24 080 K
Hrubá mzda: 24 080 K
Pojistné zamstnavatel: 8 188 K
     - z toho sociální pojitní 6 020 K
     - z toho zdravotní pojitní 2 168 K
Celkem náklady zamstnavatele: 32 268 K
Tabulka 13: Náklady zamstnavatele z  hrubé mzdy pi erpání náhradního volna
(Zdroj: Vlastní zpracování)
Pokud by zamstnanec erpal náhradní volno za vzniklý pesas, náklady 
pro zamstnavatele by celkem inily 32 268 K. (Tabulka 13) 
Hrubá mzda, která nebude navýena o píplatek za pesas, znamená 
pro zamstnavatele nií náklady celkem o 1 929 K. 
Z tohoto srovnání je jasné, e by proplácení pesas pro spolenost nebylo 
výhodné z pohledu náklad. Následuje nkolik návrh, jak by bylo moné proplácet 
vzniklé pesasy, pokud by zamstnanec nechtl vyuít monosti výbru náhradního 
volna: 
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M Proplácení pesas by bylo moné jen v pípad ochoty spolenosti uvolnit 
finanní prostedky na tyto píplatky, aby mohl být tento návrh zaveden. 
Kompenzací by mohlo být pro spolenost regulace pesas, které by byly 
za pomoci tohoto systému sníeny. 
M Proplácení pesas by bylo zahrnuto a zohlednno pímým vedoucím 
do osobního hodnocení písluného zamstnance, které je provádno kadé ti 
msíce. 
M Byl by zaveden Cafeteria systém a zamstnanec pi vzniklém pesase by si 
ve stejné hodnot jako píplatek za pesas, na který by zamstnanci vznikal 
nárok (25 % prmrného výdlku písluného zamstnance podle potu hodin 
pesasu), mohl vybrat z nabízených benefit, které by tento systém nabízel. 
3.4 Slevové poukázky 
Výhodou nepenních poukázek je v daovém zvýhodnní, ale pouze 
pro zamstnance, který dostane vyí istý píjem osvobozený od dan z píjmu a plateb 
sociálního a zdravotního pojitní.  
Ekonomické srovnání finanní odmny a poskytnutí slevových poukázek  
Jedná se o srovnání poskytnutí finanní odmny od zamstnavatele ve výi  
4 000 K pi hrubé mzd zamstnance 24 000 K a poskytnutí slevové poukázky 
ve stejné hodnot. 
Z pohledu zamstnavatele 
ástka, kterou se zamstnavatel rozhodne poskytnout 
navíc k hrubé mzd: 
4 000 K
  
Poskytnutí finanní ástky ve form Navýení mzdy Poukázky
ástka: 4 000 K 4 000 K
Pojistné zamstnavatel (34 %): 1 360 K --- 
Pojistné zamstnanec (11 %): 440 K ---
Základ dan z píjm: 5 360 K --- 
Da (15 %): 810 K ---
istý píjem: 2 750 K 4 000 K
  
Da z píjm právnických osob (19 %): 0 K 760 K
Náklad zamstnavatele: 5 360 K 4 760 K
Tabulka 14: Porovnání poskytnutí finanní odmny a slevové poukázky v cenové hodnot 4 000 K
(Zdroj: Vlastní zpracování)
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Po výpotu mzdy s finanní odmnou ve výi 4 000 K a poskytnutí slevové 
poukázky bylo zjitno, e zamstnavatel by uetil na nákladech 600 K na jednoho 
zamstnance. (Tabulka 14)  
Spolenost by mohla nabízet krom stravenek a flexi pass poukázek, které 
zamstnanci dostávají pravideln kadý msíc i jiné slevové poukázky. Tyto poukázky 
by byly nabízeny v hodnot 4 000 K kadého pl roku jako nepenitá odmna nebo 
souástí bonusového systému. Kadý zamstnanec by si mohl vybrat v této stanovené 
hodnot z nkolika druh poukázek: 
M ve form píspvku na dovolenou, 
M slevové kupóny na masáe, wellness, 
M vstupné na rzné kulturní akce, 
M ve form píspvku na sport, kulturu a dalí. 




3.5 Cafeteria systém 
Cafeteria systém je nástrojem, který by jednodue a efektivn realizoval politiku 
nepenního odmování zamstnanc ve spolenosti. Zamstnanci by mli monost 
erpat nabízené zamstnanecké výhody podle jejich zájmu v rámci uritého finanního 
obnosu, který by byl stanoven spoleností. Z pohledu motivace by kadý zamstnanec 
mohl dostávat rozdílné finanní ástky, o kterých by rozhodovali jejich pímí nadízení 
podle pracovních výkon. Kadého pl roku by se tato ástka mohla mnit v závislosti 
na hodnocení zamstnanc. 
Do tohoto systému by byly zahrnuty slevové poukázky, monost výbru 
píspvku mezi doplkovým penzijním spoením a ivotním pojitním, nebo jejich 
kombinací.  
Spolenost by mohla díky tomuto systému provádt statistiky o nabízených 
zamstnaneckých výhodách a zjistit o který z tchto výhod je ze strany zamstnanc
nejvtí zájem. Tím by se mohly zruit výhody, o které zamstnanci nejeví píli zájem 
a zamit se na ty, které jsou nejvíce erpány a rozíit jejich nabídku.  
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3.6 Dny volna (Sick days)  
Dalím návrhem na zavedení nového benefitu jsou dny volna neboli sick days. 
Tento benefit se stává stále více oblíbeným mezi zamstnanci a proto by i zamstnanci 
této spolenosti uvítali monost takového vyuití, jak bylo zjitno z dotazníkového 
etení. Zejména v dob nemoci, kdy za první ti dny zamstnanec nedostává ádnou 
náhradu mzdy, nebo pi poteb vyízení osobních záleitostí a pitom by zamstnanec 
nebyl nucen si brát dovolenou. 
Nárok na vyuití tohoto benefitu by se vztahoval na zamstnance, kteí jsou 
v pracovním pomru na dobu neuritou a nejsou ve zkuební dob. Kadý zamstnanec, 
který by tuto podmínku sploval ml nárok na 3 dny volna (sick days), které by mohl 
libovoln vyuít bhem roku. V opaném pípad zamstnanci by tento benefit nebyl 
pevádn do dalího roku. To znamená, e by od nového roku ml právo znova pouze 
na 3 dny volna. 
Ekonomické srovnání erpání dovolené a výbru dny volna (sick days)  
V následujících tabulkách . 14 a . 15 je srovnání náklad pro spolenost 
pi vyuití benefitu dne volna (sick days) a dovolené. Pro vzorový výpoet jsou 
stanoveny následující data. Zamstnanec pracuje v rovnomrn pracovní dob
s týdenním úvazkem 40 hodin, fond pracovní doby iní 160 hodin, základní mzda 
24 000 K a prmrná hodinová náhrada iní 160 K. Jeho prmrný hodinový výdlek 
iní 150 K.  
V prvním pípad bylo zamstnancem odpracováno celkem 19 dní a jeden den 
erpal dovolenou. 
Výpoet základní mzdy pi erpání dovolené: 
24 000 : 160 X (19 x 8) + 8 x 160 = 22 800 + 1280 = 24 080 K
  
77 
Hrubá mzda: 24 080 K
Pojistné zamstnavatel: 8 187 K
     - z toho sociální pojitní 6 020 K
     - z toho zdravotní pojitní 2 167 K
Celkem náklady zamstnavatele: 32 267 K
Tabulka 15: Výpoet náklad zamstnavatele na zamstnance erpající dovolenou
(Zdroj: Vlastní zpracování)
Pokud by mla být  hrubá mzda navýena o jeden den erpání dovolené 
zamstnance, náklady pro zamstnavatele by za odvody sociálního a zdravotního 
pojitní inily 8 187 K, celkem tedy 32 267 K. (Tabulka 15) 
V druhém pípad bylo zamstnancem odpracováno celkem 19 dní a jeden den 
vyuil benefitu den volna sick days. 
Hrubá mzda: 24 000 K
Pojistné zamstnavatel: 8 160 K
     - z toho sociální pojitní 6 000 K
     - z toho zdravotní pojitní 2 160 K
Celkem náklady zamstnavatele: 32 160 K
Tabulka 16: Výpoet náklad zamstnavatele na zamstnance, pi výbru dne volna (sick days)
(Zdroj: Vlastní zpracování)
Pokud by zamstnanec vyuil poskytovaného benefitu den volna sick days, 
náklady pro zamstnavatele by za odvody sociálního a zdravotního pojitní inily 
8 160 K, celkem tedy 32 160 K. (Tabulka 16) 
Hrubá mzda zamstnance, který nebude erpat dovolenou, znamená 
pro zamstnavatele nií náklady celkem o 107 K. 
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3.7 Práce z domova Home office 
I tento benefit je mezi zamstnanci oblíbený a není divu, e i zamstnanci této 
spolenosti by mli zájem o tuto výhodu.  
Výhoda pro zamstnance: 
  
M pracují ve vtím pohodlí, 
M úspora asu i penz v pípad, e zamstnanec do práce dojídí, 
M zamstnanci, kteí jsou ji rodii, ocení delí as strávený se svou rodinou. 
Výhody pro zamstnavatele: 
M etí náklady - na pracovní místo, na energii, 
M pée o rodinu  nechce-li spolenost pijít o kvalifikovaného pracovníka, jeho 
prioritou se pomalu stává rodina, me mu nabídnout organizaci práce formou 
home office jako kompromisní eení. Pracovníci se tak mohou bhem svého 
výkonu práce starat o dti nebo o staré rodie, 
M chybí náhrada za zamstnance  zamstnanec se z njakého dvodu neme 
dostavit do práce (nemoc, otení lena rodiny, atd.) 
Návrh: spolenost by nejen z tchto dvodu umonila práci z domova 
home office, ale zárove by stanovila k monosti výbru tohoto benefitu základní 
pravidla, které musí zamstnanec splovat a zárove ádat o schválení svého pímého 
nadízeného, aby ml na tento benefit nárok: 
M zamstnanec, který je v pracovním pomru na dobu neuritou a ve spolenosti 
pracuje déle ne rok, 
M zamstnanec nesmí ádat o tento benefit v dob uzávrkového týdne, 
M zamstnanec má nárok vyuít home office pouze jednou za kalendání msíc.  
U tohoto benefitu je vak nejdleitjí vzájemná dvra zamstnancem 
a zamstnavatelem. 
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3.8 Ekonomické zhodnocení návrh
Navrhované zmny byly koncipovány tak, aby prostednictvím nabídkou nových 
zamstnaneckých výhod mohla spolenost uspokojit více své zamstnance a tím by se 
také sníilo pípadné riziko odchod ke konkurenci. Hlavním cílem pi tchto návrzích 
vak bylo, aby se nejen vyhovlo pání zamstnanc, které byly zjitny 
z dotazníkového etení, ale také a hlavn, aby tyto navrhované zamstnanecké výhody 
byly co nejvýhodnjí pro samotnou spolenost. To znamená co nejvíce moných 
benefit, které jsou daov uznatelným nákladem, nebo alespo výhodnjí, 
ne penní odmny, které by spolenost daleko více zatíila, co se týe náklad. 
Pehled navrhovaných zamstnaneckých výhod, které jsou daov uznatelným 
nákladem pro spolenost. 
  Msín Za rok 
Úspora náklad u píspvku na soukromé ivotní 
pojitní nebo doplkové penzijní spoení 
na jednoho zamstnance 
340 K 4 080 K
Celková úspora za vechny zamstnance 25 160 K 301 920 K
Úspora náklad na jednoho zamstnance pi 
poskytování stravenky s nominální hodnotou 100 
K
374 K 4 488 K
Celková úspora za vechny zamstnance 27 676 K 332 112 K
Tabulka 17: Úspory zamstnavatele
(Zdroj: Vlastní zpracování)
  Navýení mzdy Poukázky
Da z píjm právnických osob (19 %): 0 K 760 K
Náklad zamstnavatele na jednoho zamstnance: 5 360 K 4 760 K
Tabulka 18: Porovnání náklad zamstnavatele pi poskytnutí zamstnanci finanní odmny a slevové 
poukázky v cenové hodnot 4 000 K







Hrubá mzda: 24 080 K 24 000 K
Pojistné hrazené zamstnavatelem 8 187 K 8 160 K
Celkem náklady zamstnavatele na jednoho 
zamstnance: 
32 267 K 32 160 K
Tabulka 19: Porovnání náklad zamstnavatele pi erpání dovolené a vyuití benefitu den volna sick days 
zamstnancem
(Zdroj: Vlastní zpracování) 
Proplácení práce pesas jak bylo zjitno, není tak pro spolenost výhodné, 
ale pi stanovení základních pravidel pro zamstnance, aby mohli mít nárok na tuto 
výhodu je i výhodné pro zamstnavatele, jeliko nadízení budou mít vtí pehled 
o pesasech zamstnanc a tím je budou moci regulovat. 
U cafeteria systému jde o náklady zamstnavatele, o kterých ji bylo zmínno 
výe. U tohoto systému by mli zamstnanci monost výbru z nkolika 
zamstnaneckých výhod (slevové poukázky, píspvky na soukromé ivotní pojitní 
nebo doplkové penzijní spoení nebo jejich kombinaci, den volna sick days, práce 
z domova home office). 
I u práce z domova home office jsou stanovena základní pravidla 
a a po jejich splnní by zamstnanci mli nárok vyuít tento benefit. Zamstnavateli 
z nich spíe ne náklady a úspory z finanního hlediska plynou výhody a nevýhody. 
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Závr 
Cílem této diplomové práce byl návrh na zlepení dosavadního motivaního 
systému vybrané spolenosti. Tyto návrhy byly sestavovány na základ teoretických 
poznatk a analýzy souasného stavu i za pomoci názor zamstnanc na tento 
motivaní systém a jakými zamstnaneckými výhodami by byli více motivováni 
k lepím pracovním výkonm. 
Práce byla rozdlena na nkolik ástí. První ást byla zamena pouze 
na teoretické poznatky týkající se motivace. V následující ásti byla pedstavena 
spolenost, její motivaní systém byl analyzován. Souasný motivaní systém byl 
zkoumán hlavn za pomocí dotazníkového etení, které bylo vyplnno zamstnanci 
spolenosti. Cílem dotazníku bylo pedevím zjistit, co konkrétn zamstnance motivuje 
k práci a pispívá k jejich pracovní spokojenosti. Také byla zjiována souasná 
spokojenost ve spolenosti, která tvoila první ást otázek. V dalí ásti byl dotazník 
zamen na motivaci a zamstnanecké výhody a v poslední ásti byly zjiovány 
doplující údaje o zamstnancích. Na závr této práce byly uvedeny návrhy, jak zlepit 
souasný motivaní systém. Návrhy byly koncipovány tak, aby spolenost byla 
co nejmén zatíena po finanní stránce. Nejdíve byly navrhovány takové 
zamstnanecké výhody, které jsou daov uznatelné pro zamstnavatele.  V tomto 
pípad se jedná o zavedení píspvk na soukromé ivotní pojitní nebo doplkové 
penzijní spoení. Tyto benefity jsou velmi výhodné pro zamstnavatele a sami 
zamstnanci si páli podle dotazníkové etení tyto píspvky na pojitní nebo spoení. 
Také bylo navrhnutí navýení nominální hodnoty stravenek. Jedná se také o daov
uznatelné náklady a zárove ze strany zamstnanc je tento benefit velmi oblíben, 
jeliko jej nejvíce vyuívají. Dalí návrhy ji nejsou sice daov uznatelné 
pro zamstnavatele, ale vechny vybrané benefity jsou pro zamstnavatele výhodnjí 
ne samotné navýení hrubé mzdy zamstnancm. Jedná se o slevové poukázky, 
dny volna (sick days), monost vytvoení cafeteria systému a vyuití práce z domova 
(home office). 
 Navrhovaná opatení pispjí k vtí motivaci a zvýení pracovního výkonu 
ve spolenosti, celkové spokojenosti zamstnanc a monému písunu nových 
kvalifikovaných zamstnanc na doporuení stávajících zamstnanc, kteí by rádi tuto 
spolenost doporuili.  
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Píloha . 1 
Graf A . 1: Spokojenost zamstnanc se svoji prací podle vku. 
(Zdroj: Vlastní zpracování) 


Graf A . 2: Spokojenost zamstnanc se svoji prací podle vzdlání. 




















































































































Graf A . 4: Odpovdi zamstnanc rozhodn ano na spokojenost s jejich prací, rozdlené podle vku a 
dosaeného vzdlání. 
















































































































































































































Graf A . 7: Odpovdi zamstnanc na spokojenost se svým nadízeným podle doby, po kterou ve spolenosti 
pracují. 
(Zdroj: Vlastní zpracování) 

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Graf A . 11: Odpovdi en týkajících se mezilidských vztah na pracoviti podle doby, po kterou pracují ve 
spolenosti 
(Zdroj: Vlastní zpracování)  
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Graf A . 14: Odpovdi zamstnanc týkajících se spokojenosti pi odmování podle vzdlání 



































































Graf A . 16: Odpovdi zamstnanc týkajících se spokojenosti pi odmování podle vku 





































































































Graf A . 17: Odpovdi zamstnanc týkajících se stanovení platového ohodnocení a povzbuzení k lepím 
pracovním výkonm na základ souasného systému odmování podle vku 
(Zdroj: Vlastní zpracování)  























































































































































































Graf A . 21: Odpovdi zamstnanc týkajících se spokojenosti pi hodnocení podle vku 
(Zdroj: Vlastní zpracování) 
































































































Graf A . 23: Odpovdi zamstnanc týkajících se povýení zpravidla tch nejlepích, kteí si to zaslouí podle 
vku 
(Zdroj: Vlastní zpracování) 


Graf A . 24: Odpovdi zamstnanc týkajících se spokojenosti z monosti vyuívání poskytovaných vzdlávání 
podle pohlaví 


































































Graf A . 25: Odpovdi en ve vku 29 let s vysokokolským vzdláním pracujících více ne 2 roky ve 
spolenosti na spokojenost z monosti vyuívání poskytovaných vzdlávání 
(Zdroj: Vlastní zpracování)  
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Graf A . 27: Odpovdi zamstnanc týkajících se spokojenosti z monosti vyuívání poskytovaných vzdlávání 
podle doby, po kterou ve spolenosti pracují 
(Zdroj: Vlastní zpracování) 

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Graf A . 29: Odpovdi zamstnanc týkajících se spokojenosti ve spolenosti podle doby, po kterou ve 
spolenosti pracují 
(Zdroj: Vlastní zpracování) 


Graf A . 30: Odpovdi zamstnanc na otázku Jak dlouho si myslíte, e Vás bude práce v této spolenosti 
jet uspokojovat? podle pohlaví 


























































































Graf A . 31: Odpovdi zamstnanc na otázku Jak dlouho si myslíte, e Vás bude práce v této spolenosti 
jet uspokojovat? podle doby, po kterou ve spolenosti pracují 
(Zdroj: Vlastní zpracování) 


Graf A . 32: Odpovdi zamstnanc na otázku Jak dlouho si myslíte, e Vás bude práce v této spolenosti 










































































































Graf A . 33: Odpovdi zamstnanc na otázku Motivují Vás poskytnuté výhody zamstnavatele k lepímu 
pracovnímu výkonu? podle pohlaví 
(Zdroj: Vlastní zpracování) 


Graf A . 34: Odpovdi zamstnanc na otázku Motivují Vás poskytnuté výhody zamstnavatele k lepímu 
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Graf A . 35: Odpovdi zamstnanc na otázku Motivují Vás poskytnuté výhody zamstnavatele k lepímu 
pracovnímu výkonu? podle vku 
(Zdroj: Vlastní zpracování)

Graf A . 36: Odpovdi zamstnanc na otázku, jestli by dali pednost flexibilnímu nebo fixnímu systému 





































































Graf A . 37: Odpovdi zamstnanc na otázku, jestli by dali pednost flexibilnímu nebo fixnímu systému 
odmování podle doby, po kterou pracují ve spolenosti 
(Zdroj: Vlastní zpracování) 

Graf A . 38: Odpovdi zamstnanc na otázku, jestli by dali pednost flexibilnímu nebo fixnímu systému 

































































































Graf A . 39: Odpovdi zamstnanc na otázku Uvítali byste monost volby mezi proplácením pesas a 
výbru volna za pesasy? podle pohlaví 
(Zdroj: Vlastní zpracování) 

Graf A . 40: Odpovdi zamstnanc na otázku Uvítali byste monost volby mezi proplácením pesas a 


















































































Graf A . 41: Odpovdi zamstnanc na otázku Uvítali byste monost volby mezi proplácením pesas a 
výbru volna za pesasy? podle vku 
(Zdroj: Vlastní zpracování) 

Graf A . 42: Odpovdi en velmi dleité a spíe nedleité podle dleitosti k vybraným polokám, 
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Graf A . 43: Odpovdi mu velmi dleité a spíe nedleité podle dleitosti k vybraným polokám, 
pokud jde obecn o práci 
(Zdroj: Vlastní zpracování) 

Graf A . 44: Odpovdi zamstnanc s vysokokolským vzdláním velmi dleité a spíe nedleité podle 






























































Graf A . 45: Odpovdi zamstnanc se stedokolským vzdláním velmi dleité a spíe nedleité podle 
dleitosti k vybraným polokám, pokud jde obecn o práci 
(Zdroj: Vlastní zpracování) 

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Graf A . 47: Odpovdi en  velmi dleité pi výbru zamstnaneckých výhod podle dleitosti (i kdy je 
spolenost teba nenabízí) 
(Zdroj: Vlastní zpracování)

Graf A . 48: Odpovdi mu  velmi dleité pi výbru zamstnaneckých výhod podle dleitosti (i kdy je 
spolenost teba nenabízí) 







































Graf A . 49: Odpovdi en  spíe dleité pi výbru zamstnaneckých výhod podle dleitosti (i kdy je 
spolenost teba nenabízí) 
(Zdroj: Vlastní zpracování) 

Graf A . 50: Odpovdi mu  spíe dleité pi výbru zamstnaneckých výhod podle dleitosti (i kdy je 
spolenost teba nenabízí) 


























Graf A . 51: Odpovdi en  spíe nedleité pi výbru zamstnaneckých výhod podle dleitosti (i kdy je 
spolenost teba nenabízí) 
(Zdroj: Vlastní zpracování) 

Graf A . 52: Odpovdi mu  spíe nedleité pi výbru zamstnaneckých výhod podle dleitosti (i kdy je 
spolenost teba nenabízí) 





































Graf A . 53: Odpovdi en  zcela nedleité pi výbru zamstnaneckých výhod podle dleitosti (i kdy je 
spolenost teba nenabízí) 
(Zdroj: Vlastní zpracování) 
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Graf A . 54: Odpovdi mu  zcela nedleité pi výbru zamstnaneckých výhod podle dleitosti (i kdy je 
spolenost teba nenabízí) 






























Graf A . 55: Odpovdi zamstnanc s vysokokolským vzdláním pi výbru zamstnaneckých výhod podle 
dleitosti (kde se vyskytovala nejastji odpov velmi dleité) 
(Zdroj: Vlastní zpracování) 

Graf A . 56: Odpovdi zamstnanc s vysokokolským vzdláním pi výbru zamstnaneckých výhod podle 
dleitosti (kde se vyskytovala nejastji odpov spíe dleité) 


















































Graf A . 57: Odpovdi zamstnanc s vysokokolským vzdláním pi výbru zamstnaneckých výhod podle 
dleitosti (kde se vyskytovala nejastji odpov spíe nedleité) 
(Zdroj: Vlastní zpracování) 

Graf A . 58: Odpovdi zamstnanc s vysokokolským vzdláním pi výbru zamstnaneckých výhod podle 



































Graf A . 59: Odpovdi zamstnanc se stedokolským vzdláním pi výbru zamstnaneckých výhod podle 
dleitosti (kde se vyskytovala nejastji odpov velmi dleité) 
(Zdroj: Vlastní zpracování) 


Graf A . 60: Odpovdi zamstnanc se stedokolským vzdláním pi výbru zamstnaneckých výhod podle 
dleitosti (kde se vyskytovala nejastji odpov spíe dleité) 









































Graf A . 61: Odpovdi zamstnanc se stedokolským vzdláním pi výbru zamstnaneckých výhod podle 
dleitosti (kde se vyskytovala nejastji odpov spíe nedleité) 
(Zdroj: Vlastní zpracování) 

Graf A . 62: Odpovdi zamstnanc se stedokolským vzdláním pi výbru zamstnaneckých výhod podle 



















































Píloha . 2 
Otázky 
1
Prosím oznate jednu z moných odpovdí. 
  Rozhodn ano Spíe ano Spíe ne Rozhodn ne  
Jsem spokojen/a se svou prací. 
Moje práce je podntná a zajímavá. 
Mám pocit, e dlám uitenou práci. 
Od svého nadízeného dostávám dobrou zptnou 
vazbu za svj výkon. 
Mj nadízený se zajímá o mé názory a 
pipomínky. 
Mj nadízený jedná se zamstnanci spravedliv. 
V pípad poteby se mohu na svého nadízeného 
kdykoliv obrátit. 
Na pracoviti panuje pátelská atmosféra. 
Mám dobré vztahy s pímým nadízeným. 
Moji spolupracovníci jsou ochotni mi v pípad
poteby pomoci pi práci. 
Odmování je s ohledem na mé pracovní výkony 
spravedlivé. 
Vím, jakým zpsobem je stanoveno mé platové 
ohodnocení. 
Moje platová sazba je píznivjí, ne platové 
sazby mimo podnik. 
Souasný systém odmování m povzbuzuje k 
lepímu výkonu. 
Hodnotící rozhovory m motivují. 
Ve spolenosti jsou povyováni zpravidla ti 
nejlepí, kteí si to zaslouí. 
Nae spolenost mi poskytuje dobré píleitosti ke 
kolení a vzdlávání. 
Vyuívám nabízených kolení organizované mým 
zamstnavatelem. 
Absolvované kolení bylo pro m uitené 
(zamené na vylepení a rozíení mých 
dovedností). 
Rozhodn ano Spíe ano Spíe ne Rozhodn ne
Uvauji v souasné dob ván o odchodu z 
firmy. 
2
Jak dlouho si myslíte, e Vás bude práce v této spolenosti jet uspokojovat? 
• mén ne 1 rok
• asi 1 - 3 roky
• dlouhodob, více ne 3 roky
3






Dal/a byste pednost 
• fixnímu systému odmování (zamstnavatel nabízí svým zamstnancm uritý druh 
benefit za splnní uritých podmínek).
• flexibilnímu systému odmování (limitováno finanní ástkou a zamstnanec si me 
vybrat z nabízených benefit v rámci této finanní ástky).
5














Dobré mezilidské vztahy. 










Jednání s respektem, úctou. 
Uitenost práce. 
Charakter práce (pracovní nápl). 
Odborný rst. 
Zamstnanecké výhody. 
Monosti vzdlání a rozvoje. 
Monosti povýení. 
7
Za jak dleité, pro Vás, povaujete následující zamstnanecké výhody (i kdy je teba 
te nemáte)? 









2) Oberstvení na pracoviti (nápoje). 
3) Vzdlání (jazykové kurzy, odborné vzdlání). 
4) Dny volna ("sick days"). 
5) Práce z domova ("home office"). 
6) Flexi poukázky. 
7) Dovolená navíc (nad rámec 4 týdn). 
8) Pruná pracovní doba (volitelný zaátek i 
konec pracovní doby). 
9) Píspvek na sport. 
10) Píspvek na kulturu. 
11) 13. plat. 
12) Píspvek na dovolenou. 









14) Okování proti chipce. 
15) Pée o zdraví (systematická lékaská 
prohlídka pro zamstnance a jejich nejblií). 
16) Píspvek na ivotní pojitní. 
17) Píspvek na penzijní pipojitní. 
18) Píspvek na zdraví (vitamíny, rehabilitace). 
19) Zamstnanecké pjky. 
20) Bonusový systém (nap. tvrtletní hodnocení) 
8
Které z uvedených zamstnaneckých výhod (a jsou v souasnosti nabízeny Vaí 
spoleností) vyuíváte? (napite íslo/ísla, které se nachází u kadé zamstnanecké 
výhody) 
9
Uvete dalí zamstnanecké výhody, pokud jste je nenali a pipadají Vám dleité. (v 






Prosím, napite svj vk 
12





Jak dlouho pracujete ve spolenosti? 
• do 1 roku
• 1 - 2 roky
• více ne 2 roky

